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Abstract

Successful recruitment is very important for companies and companies spend a lot of time
and money on recruitment processes. Recent changes in the work environment, such as
digitalisation, changes in organizational structures and economic growth, have individually
and collectively affected the availability of labor and the success of recruitment. Tradi-
tional recruitment models may no longer be as competitive as more and more companies
compete for a small pool of talent.

The aim of the study was to find out how recruiters and recruitment organizations can lev-
erage sales and sales elements to enhance their recruitment and to find competent and fit
employees. The study was conducted as a qualitative study, using three theme interviews
for HR professionals as the method of data collection. Data-driven analysis was used to an-
alyze the study.

The results show that sales skills and sales spirit help the recruiter to carry out successful
recruitment processes. Particularly, sales spirit is reflected in social skills and, through this,
in confidence building. Sales-oriented recruiters were also found to be qualified and willing
to develop. Increasing the efficiency of recruitment through sales was also seen as possible
from the perspective of the individual recruiter. The recruiter was also seen to have an im-
pact on how meaningful jobseekers find the job applied for.

In conclusion, sales and sales elements can be utilized in recruitment work. Sales and sales-
oriented thinking also make it possible to streamline the recruitment process at the indi-
vidual level and to improve your competitive position vis-a-vis other recruiters. From the
outset of recruitment, utilizing sales can contribute to the success of the recruitment pro-
cess and the success of subsequent recruitment.
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1 Johdanto

Rekrytointi on tyotd, jossa etsitddn vapaana olevaan tai uuteen ty6tehtavaan parasta
mahdollista tekijaa, jolla on taidoillaan ja kyvyilladn mahdollisuus vaikuttaa positiivi-
sesti yrityksen tai muun organisaation tuottavuuteen. Rekrytoinnin merkittavyys yri-
tyksen toimintaan on siis valtava. Viela suurempi merkittavyys on silla, millaisia tyon-
tekijoita tehtaviin rekrytoidaan. Huonot rekrytoinnit voivat vieda yrityksia jopa kon-

kurssiin ja hyvat markkinoiden johtajiksi. (Joki 2018.)

Hyvan ja huonon rekrytoinnin marginaali on pieni. Rekrytoinnin paljon kilpaillulla ja
uudistuvalla markkina-alueella parhaista tyontekijoista taistelee yhta aikaa useita yri-
tyksia. Viime aikoina tyoelamaa koettaneet muutokset kuten digitaalisuus, talouden-
kasvu ja organisaatiorakenteiden muutokset ovat vaikuttaneet myds rekrytointiin ja
osaajien etsimiseen. Osaajia pystytdadn etsimadan laajemmin, mutta esimerkiksi nou-
sukauden ollessa kdynnissa rekrytoijat ja rekrytointiyritykset joutuvat avoimesti kil-
pailemaan pienestd joukosta ihmisia. Toisin sanoen jopa tyéhon sopivia ehdokkaita

eli kandidaatteja voi olla vaikea loytaa.

Tassa opinndytetyossa tavoitteena on tutkia, kuinka rekrytoijat ja rekrytointiorgani-
saatiot voivat hyodyntda myyntia ja myynnillisia elementteja hankkiakseen asiakkaan
tai oman organisaation taytettaviin tehtaviin oikeanlaisia ja osaavia tyontekijoita. Mi-
ten onnistua l6ytamaan parhaat tekijat ja tarjoamaan heille tyopaikkoja oikeaan ai-
kaan seka oikealla tavalla? Opinnadytetyossa kasitelldan rekrytoijan yksilollisia teki-

joita rekrytoinnin myyvyydessa.

Opinndytetyon tutkii myos, miten yksittainen rekrytoija voi omaa rekrytointiaan myy-
vammaksi kehittdmalla tehostaa rekrytointiprosessia ja saada aikaan parempia rekry-
tointituloksia. Tutkimus toteutetaan ilman toimeksiantajaa ja tavoitteena on, etta

sita voi hyodyntaa niin rekrytoijat kuin rekrytointiorganisaatiot tai -ryhmat.

Tutkimuksen Idhtokohtana on suoritetut henkilostéjohtamisen opinnot sekd oma-
kohtainen kokemus rekrytointi- ja henkilostdaloilta. Ndiden kokemusten kautta on

syntynyt ajatus myynnin ja rekrytoinnin suuremmasta yhteiskaytosta rekrytointipro-
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sesseissa, jotta rekrytoinnilla saavutettaisiin useammin ja nopeammin haluttu loppu-
tulos. Tutkimus on toteutettu tarpeesta tehda rekrytoinnintyotad tehokkaammin. Sen
tehtdva on tuoda kayttéon uutta tietoa, joita hyddyntamalla voi kasvattaa omaa rek-
rytointiosaamista ja tehokuutta. Rekrytoinnin ja myynnin yhdistamisesta on nouseva
trendi markkinoilla, eikd aiheesta |6ydy vielda merkittavia tutkimuksia edes ulkomai-

sista lahteista.

2 Tutkimusasetelma

Tutkimusasetelmassa on kolme tekijaa: tutkimusongelma tutkimusote ja tutkimus-

menetelma. Tutkimusasetelmassa kaydaan lapi tutkimuksen ongelmaa ja kysymyksia,
joihin tutkimuksella etsitaan vastauksia. Tutkimusmenetelmilld taas haetaan parhaita
menetelmia tutkimusongelmaan ja tutkimuskysymyksiin vastaamiseksi. Tutkimusme-
netelmien sisalla kdaydaan lapi myos tiedonkeruumenetelmia ja tutkimuksen luotetta-

vuutta. (Kananen 2017, 15.)

2.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Kun ilmi6ta Iahdetdan tutkimaan, on silla aina jokin ongelma, johon tutkimuksella py-
ritddn |6ytamaan vastaus. Tata kutsutaan tutkimusongelmaksi. Ongelmien ratkaisuun
pyrkivan mekanismin eli tutkimuksen lahtoékohtana on ottaa selvaa aiheista, joista

tietoa ei vield ole ja kehittda toimintaa niiden ymparilla. (Kananen 2010, 18.)

Tutkimusongelman ratkaisemiseksi tarvitaan oikeanlaiset tutkimuskysymykset. Tutki-
muskysymyksia voi olla yksi tai useampi ja niilla pyritdan loytamaan vastaukset tutkit-
tavaan ongelmaan kayttaen pohjana mita- kysymysta. Taman avulla voidaan muo-
dostaa tutkittavasta aiheesta kysymyksia, kuten mitd, miten, miksi ja paljonko. Nailla
kysymyksilld haetaan vastauksia eli mitataan tutkittavan aiheen riippuvuutta tiettyi-

hin asioihin. (Kananen 2010, 19.)



Tassa opinndytetyossa pyritaan |6ytamaan vastausta tutkimusongelmaan:
Myyntiosaamisen vaikutus rekrytoinnin lopputulokseen

Tutkimuskysymyksia tutkimusongelman ymparille on koottu kaksi, jotka on lueteltu

alle:

Miten rekrytoija voi tehostaa rekrytointia yksilotasolla myyvia elementteja kayttaen?

Miten myyntihenkisyys vaikuttaa rekrytointiin?

2.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusote

Tutkimusotteet jaetaan usein kahteen erilaiseen ja erilaisia tekijoita selvittavaan tut-
kimus tapaan: kvantitatiiviseen eli maaralliseen tutkimukseen seka kvalitatiiviseen eli
laadulliseen tutkimukseen. Kaytettavaan otteeseen vaikuttaa tutkimuksessa selvitet-
tava tutkimusongelma. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddan saamaan vastauksia
siihen, mista tutkittavassa aiheessa on kyse, kun taas kvantitatiivisessa tutkimuksessa
tutkitaan asioiden vaikuttavuutta ja riippuvuutta toisiinsa. Tutkimus toteutetaan silla
tutkimusotteella, joka tukee tutkimuksen tarkoitusta parhaiten. (Kananen 2011, 15—

16.)

Kvantitatiivinen tutkimus eli maarallinen tutkimus mittaa tekijoiden riippuvuutta tai
riippuvuussuhdetta. Kvantitatiivinen tutkimus on kdytannallinen silloin, kun tutkitta-
van aiheen muuttujat ovat jo tiedossa, ilmi6 tulee olla siis tutkittu ja tuttu. Kvantita-
tiivisessa tutkimuksessa tutkimusaineistoa kerataan yleensa tarkoin laaditulla kysely-
lomakkeella, jotta vastaukset ovat kaavanmukaisia ja yhtenaisid. Kvantitatiivisessa
tutkimuksessa aineisto kerdtaan isolta massalta, jotta tutkimus on tarkka ja luotet-
tava. (Kananen 2011, 12-14). Tassa tutkimuksessa kvantitatiivinen tutkimus ei ole
ajankohtainen, silld aihe on uusi ja pyritdan selvittdmaan mista tekijoista myyva rek-
rytointi koostuu. Kvantitatiivisella tutkimuksella voitaisiin toki jalostaa tutkimusta,
mutta siita tulisi kokonaan uusi tutkimus. Aihe voisi olla esimerkiksi, miten téssa tut-

kimuksessa esitetyt ratkaisut vaikuttivat rekrytoinnin tehokkuuteen.



Kvalitatiivisella tutkimuksella tarkoitetaan laadullista tutkimustapaa. Kvalitatiivisella
tutkimuksella pyritdan 16ytamaan vastauksia siihen, millainen kohdattu ilmio on, jos
se ei ole ennestdan tuttu. Laadullista tutkimusta voidaankin usein pitaa esitutkimuk-
sena tilastolliselle tutkimukselle (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 24). Mita va-
hemman tietoa ilmiosta tiedetaan, sitd todennakoisemmin ainoastaan kvalitatiivinen
tutkimus tulee kysymykseen (Trockim & Donelly 2008). Kvalitatiivinen tutkimus voi-
daan parhaiten toteuttaa tutkimalla ja haastattelemalla alan ammattilaisten nakdkul-
mia aiheeseen ja vertailemalla niita tunnettuun teoriaan. Laadullisessa tutkimuksessa
tutkittavan kohteen ei tarvitse olla yhta laaja kuin maarallisessa tutkimuksessa, vaan
tutkimusobjekteja voi olla muutamia ja yksikin tutkimusobjekti riittdaa (Kananen 2010,

36-39.)

Mikali tutkittavasta aiheesta 16ytyy teorioita, voidaan tutkimuksessa kayttda myos
teoriapohjaista tietoa. Teoriat usein muuttuvat ajan kuluessa, joten laadullisessa tut-
kimuksessa on hyva tutkia my0os teoriassa tapahtuvia muutoksia. Teoriaa voidaan
myo0s laajentaa eli soveltaa sen yksittdisesta alkuperaistarkoituksesta. On kuitenkin
hyva muistaa, etta kaikki teoriat eivat kelpaa sovellettaviksi, eivatka kaikki teoriat
muutu. Tallaisia teorioita l0ytyy esimerkiksi fysiikasta ja kemiasta. Vaikka kauppatie-
teidenkin teoriat usein muuttuvat, pysyvat jotkin teoriat muuttumattomina hyvinkin
pitkaan, tallainen teoria on esimerkiksi kysynnan ja tarjonnan teoria. (Kananen 2010,

39.)

Tassa tutkimuksessa kaytetaan kvalitatiivista tutkimusotetta. Kvalitatiiviseen tutki-
mukseen paatymiseen vaikuttavia tekijoita ovat aiheen vahainen tunnettavuus ja ai-
kaisempien tutkimuksien vahdinen maar3, jolloin parhaimman lopputuloksen saa ke-
raamalla aineisto haastattelemalla alan tdmanhetkisia asiantuntijoita. Tutkimuksen
aihe on myds hyvin muuttuva, joten siihen kaytettavan aineiston tulee olla tuoretta

tutkimuksen laadun ja luotettavuuden sailyttamiseksi.

Aineistonkeruumenetelmat

Kvalitatiivisessa tutkimusotteessa on mahdollisuus kayttaa erilaisia tutkimusmenetel-
mia. Yleisimmin kadytetyt tutkimusmenetelmat laadullisessa tutkimuksessa ovat kirjal-
listen tai muiden dokumenttien kayttaminen, havainnointi sekad haastattelut. Mene-

telmien kayttaminen riippuu siitd, mika tutkittava aihe on, millaista tietoa siita on
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saatavilla sekd millaisella aineistoilla tutkimuksen lopputuloksesta saadaan mahdolli-
simman luotettava. Yhdessa tutkimuksessa voi kayttaa useaa aineistonkeruumene-

telmaa. (Kananen 2014, 64-76.)

Tassa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmana on kaytetty teemahaastatteluja.
Teemahaastattelu koostuu kahdesta tekijasta eli teemasta ja haastattelusta. Teema-
haastattelussa on hyva olla aina useampi teema, jotka kattavat yhdessa ilmién mah-
dollisimman laajasti. Teemat voivat olla myds paallekkaisia. Haastattelussa teema
korvaa yksittaiset kysymykset, siten etta teeman ymparille luodaan kysymyksia, jotka
eivat ole etukateen suunniteltuja. Kysymykset tarkentavat teemaa haastattelun joh-
dattamilla jatkokysymyksilla ja haastattelijan seka haastateltavan vuorovaikutuksella.
Teemahaastattelut toteutetaan aina face-to-face-kontaktissa, jotta kdytava vuorovai-
kutus pysyy aktiivisena ja keskustelu mahdollisimman luontevana. Luontevuuden var-
mistamiseksi ja keskustelussa syvalle aiheeseen paasemiseksi teemahaastattelussa ei
tule luoda tarkkaa suunnitelmaa aiheiden kasittelysta ja haastattelun kulusta. (Koski-
nen, Alasuutari & Peltonen 2005, 108-109.) Teemahaastatteluiden ydin onkin joh-
dattelevat kysymykset kuten, miksi, mitd, kuinka ja milla tavoin? Nama kysymykset
vievat keskustelua eteenpdin ja syventadvat teemaa ja antavat yksityiskohtaisempaa

tietoa tutkittavasta aiheesta. (Berg & Lune 2012, 267.)

Teemahaastattelu koetaan tassa tutkimuksessa luotettavaksi ja hyddylliseksi aineis-
tokeruumenetelmaksi, silla tutkimusaiheesta on rajallisesti tietoa etukateen ja kes-
kustelut tutkittavasta aiheesta voivat tuoda uusia nakdkulmia tutkimukseen. Lisaksi
tutkittava aihe on nopeasti kehittyva ja siita kirjoitettua teoria voi vanhentua hyvin-

kin nopeasti.

Teemahaastattelun voi toteuttaa joko ryhma- tai yksil6haastatteluna. Haastattelut
danitetdan nauhurilla ja litteroidaan kasiteltavaksi tekstiksi. Tama takaa mahdollisim-
man tarkkaan tuotetun materiaalin ja mahdollistavat aineiston tarkemman tutkimi-
sen. (Kananen 2014, 70.) Haastattelutilanteen sujuvoittamiseksi on haastattelua hyva
harjoitella ennen varsinaista haastattelua. Tarkeda on, etta kaikki tarvittavat teemat

saadaan kasiteltya, eika esimerkiksi maaritelty aikataulu mene umpeen. (Saunders &



Lewis 2018, 163—165.) On my®os tarkeda pyrkia tilanteeseen, jossa haastattelijan ky-
symykset, haastatteluaika tai jokin muu haittatekija ei vaikuta haastattelun tuloksiin

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 206).

Taman tutkimuksen haastattelut toteutetaan erikseen sovittuina yksiléhaastatte-
luina, jotta haastateltavat ovat varautuneet tilanteeseen ja heilld on aikaa vastata ky-
symyksiin ilman kiiretta tai muitta haittatekijoita. Tassa tutkimuksessa tutkimuksen
kohderyhmana toimivat kokeneet rekrytointialan ammattilaiset, jotka tekevat rekry-
tointia IT-alan, logistiikan ja kaupan rekrytointien parissa. Haastatellut asiantuntijat
tyoskentelevat keskisuurissa omiin aloihinsa erikoistuvissa rekrytointiyrityksissa.
Haastateltavien valinnassa on huomioitu heidan osaamisensa omalta toimialalta seka
myynnillisen rekrytoinnin ajankohtaisuus arkipadivaisissa tyotehtavissa. Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa parhaimman luotettavimman tuloksen saa, kun haastatellaan ih-
misia, jotka tietdvat tukittavasta aiheesta eniten (Creswell 2016, 109-110). Eri taus-
tan omaavat asiantuntijat tuovat tutkimukseen luotettavuutta. Kun ryhma ei ole ho-
mogeeninen, saadaan kattavasti aineistoa ja sita voidaan vertailla toisiinsa luotetta-

vasti. Alla olevassa kuviossa on yksinkertaistettuna tutkimuksen prosessikuvaus.

1. Suunnittelu

7. Johtopaatokset 2. Haastattelut

3. Aineiston
6. Tulokset lapikaynti &
Litterointi

5. Aineiston 4. Aineiston
analysointi luokittelu

Kuvio 1. Tutkimuksen prosessikuvaus



Analyysimenetelmat

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimuksen analysoinnin tekemiseen tarvitaan litte-
roitu teksti. Litteroinnilla tarkoitetaan tutkimusta varten kerattyjen tallenteiden
muuttamista kirjalliseen muotoon. Litterointia voidaan tehda erilaisella tarkkuudella
riippuen tutkimuksessa vaadittavasta litteroinnin tarkkuudesta. Usein litterointi teh-
daan sanatarkasti ja siihen lisatdan myos tauot ja dannahdykset. Vielad tarkemmissa
litteroinneissa voidaan merkitda danenpainot ja eleet. Litteroinnilla pyritdan tuomaan
haastattelusta mahdollisimman antoisasti tutkittavia elementteja, joita voidaan hyo-

dyntaa erilaisissa analyysimenetelmissa. (Kananen 2010, 58.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa analyysimenetelmana kaytetaan usein sisallénanalyy-
simenetelmaa. Sisallénanalyysimenetelmassa tarkastellaan aiheeseen liittyvia aineis-
toja, jotka ovat joko valmiiksi tekstimuotoisia, tai muutettu sellaisiksi. (Tuomi & Sara-
jarvi 2002, 105.) Sisallénanalyysi luo laajasta aineistosta yhtenaisen ja selkean tulkin-
nan. Laadullista aineistoista analysoitaessa paattely voi olla induktiivinen eli aineisto-
lahtdinen, deduktiivinen eli teorialdahtdinen tai abduktiivinen eli teoriaohjaava. (Valli

& Aaltola 2018, 2.6.)

Teemahaastattelu ja siitd tehty litterointi ovat pohja tutkimuksen analysointiin. Hyvin
toteutettu haastattelu, jossa aihe on kartoitettu laajasti, antaa mahdollisuudet laa-
jaan analyysiin ja tulkintaan. Suuren tietomaaran analysointiin tarvitaan kuitenkin
menetelmia, jotka auttavat I0ytamaan yhtenaisyyksia ja epdajohdonmukaisuuksia
tekstista. Tahan kaytetaan tiivistamistekniikkaa. Tiivistamistekniikassa litteroitu teksti
taulukoidaan seka jalkeen ne jaetaan asiasegmentteihin, joihin tuodaan materiaalista
|6ytyvia sanoja aihealueittain. Taulukkoon luodaan eri tasoja, ensimmaisella tasolla
aiheille luodaan selitys, toisella tasolla samaa tarkoittaville asioille luodaan yhteinen
koodi ja kolmannella tasolla saman koodin alla olevat asiat yhdistetaan. Ndin saadaan
nakyviin ne asiat, jotka toistuvat tekstissa useasti. Ndiden asioiden voidaan olettaa
toistuvuuden perusteella olevan tarkeita tutkimuksen kannalta. (Kananen 2010, 60—

62.)

Aineiston koodaamiseen seka analysointiin voidaan hyodyntda aiemmin tutkittua

teoria-aineistoa. Jos aiheesta on tehty valmiiksi tutkittuja luokituksia, voidaan analy-
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sointiin kayttad myos niitd. Analysoinnin lopuksi aiheesta tehd&dan tulkinta, eli noste-
taan esille nousseet asiat ja kerrotaan, mitkd ovat niiden vaikutukset ja tarkoitukset

koskien tutkittavaa aihetta. (Kananen 2010, 62—63.)

Tassa tutkimuksessa haastatelluista koottu tutkimusaineisto litteroidaan sanantar-
kasti. Sanantarkka litterointi antaa mahdollisuuden tarkkaan analysointiin ja tutki-
musaineiston luotettavuuteen. Litteroinnissa ei oteta huomioon eleita, aannahdyksia
tai taukoja puheessa, silla niilla ei ole merkitysta asiakokonaisuutta ajatellen. Aineis-
ton analysointiin kaytetaan sisallon analyysimenetelmaa, jossa analysointi tapahtuu
aineistolahtoisesti. Tama tarkoittaa, etta tutkimuksien kautta saatu aineisto pelkiste-
taan ja luokitellaan siten, etta lopputuloksena on sisaltdéa kuvaava tiivistetty asiasi-
salto, joita voidaan luokitella tutkimuksen kannalta merkittaviksi ja merkityksetto-
miksi. Aineistolahtdinen analyysimenetelma on tutkimuksen kannalta sopivin vaihto-
ehto, silla tutkittavasta aiheesta ei ole laajasti teoriatietoa saatavilla ja tiukasti teori-

aan nojaava tutkimus voisi vaaristaa tutkimustulosta.

Tutkimuksen luotettavuus

On tarkeaa, etta tieteellisen tutkimuksen luotettavuus varmistetaan. Kvalitatiivisen
tutkimuksen luotettavuuden ja laadun varmistaminen on hankalampaa kuin kvantita-
tiivisen tutkimuksen. Tahan vaikuttavia tekijoita ovat tutkimusympariston muutokset,
jotka saavat ihmiset toimimaan toisistaan poikkeavilla tavoilla. Tutkimuksen luotetta-
vuuden varmistaminen ja tavat luotettavuuden seka laadun yllapitamiseen tulee
suunnitella tarkkaan jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa, silla luotettavuuden pa-

rantaminen jalkikdteen ei ole mahdollista. (Kananen 2010, 68-69.)

Tutkimusta voidaan kasitelld kahden luotettavuusmaareen avulla. Reliabiliteetti on
kasite siita, kuinka pysyvia ja muuttumattomia saadut tutkimustulokset ovat, mikali
tutkimus toistettaisiin. Validiteetilla tarkoitetaan oikeiden asioiden tutkimista, eli
onko tutkimuksessa keskitytty oikean asian tutkimiseen. Naiden lisaksi |6ytyy molem-
mista kasitteistd alakasitteitd, joilla voidaan tutkia myos tutkitun luotettavuuden luo-
tettavuutta. Naita kasitteita ei voida kuitenkaan suoraan soveltaa kvalitatiiviseen tut-

kimukseen. (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 254—255.)
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Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta pyritdan lisdédamaan myods muiden kuin
edelld mainittujen maaritelmien avulla, silla laadullisessa tutkimuksessa luotetta-
vuutta on vaikea todistaa yhden tekijan kautta. Tarkea luotettavuutta lisdava keino
tutkimusta tehdessa on yllapitaa dokumentaatiota siita, miten tutkimus on edennyt
ja mitka tekijat ovat vaikuttaneet erilaisiin lahestymistapoihin tutkimusta tehdessa.
Tarkeda on tuoda ilmi tiedonkeruu-, analysointi- seka tutkimusmenetelmat ja kertoa,
kuinka paatyi juuri kyseisiin valintoihin. Tama vaatii useampaan menetelmaan pereh-

tymista. (Kananen 2010, 69.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida myos tulkinnan ristiriidat-
tomuuden kautta. Jos samasta aiheesta tehdyssa tutkimuksessa on samaan lopputu-
lokseen tullut myds toinen tai useampi tutkija, voidaan tutkimuksen luotettavuutta
perustella ristiriidattomuudella. Saturaatiolla tarkoitetaan useiden havaintoyksikko-
jen haastatteluiden kautta tullutta tietoa tapauksissa, jossa ilmién vaikutuksen alla
on useita henkiloita. Talloin luetettavin tieto saadaan, kun tapauksesta haastatellaan
henkil6ita, joihin sen vaikuttaa. Uusia haastateltavia voidaan ottaa niin kauan mu-
kaan, kunnes hankittu tieto rupeaa toistamaan itsedan. Talloin voidaan olla varmem-

pia siitd, etta tapaus tai ilmid on kayty lapi perusteellisesti. (Kananen 2010, 70.)

Triangulaatio on yksi tavoista varmistaa tutkimuksen luotettavuutta. Triangulaatiossa
yhdistyy erilaisten tiedonkeruu-, analysointi- ja tulkintamenetelmat, joiden yhteisten
vastausten tuloksena voidaan tulkita tutkimuksen luotettavuus. Denzin (1978) on ja-

kanut triangulaation muodot neljaan osaan:

menetelmatriangulaatio

teoriatriangulaatio

tutkijatriangulaatio

aineistotriangulaatio.

Triangulaatiota eli kolmiomittausta kdytetdaan apuna tutkimuksen luotettavuuden
tulkinnassa siten, etta tutkimuksen aihepiiriin liittyvia erilaisia aineistoja kaytetdan

tukena tayttamaan toistensa jattamia aukkoja. Aineistotriangulaatiossa tutkimuksen
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luotettavuuden tekijana kaytetdan erilaisia aineistoja ja teoriatriangulaatiossa voi-
daan ilmioon liittad oppeja aikaisemmin tutkituista teorioista. Triangulaatio voi toi-
mia my0s tekijana, jolla tutkimuksesta saadaan enemman ymmarrysta. Tallainen me-
netelmatriangulaatio voi olla esimerkiksi kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuk-

sen yhdistaminen. (Denz 1978.)

Triangulaatioita kayttdessa tulee kiinnittdaa huomiota siihen, millaisia menetelmia
kaytetaan kuhunkin tutkimusongelmaan. Vaaran triangulaation tai useiden menetel-
mien kayttaminen lisaa tulkinnan pieleen menemisen riskia. Liika tietous voi vieda
huomiota todelliselta tutkimusongelmalta, ja erilaiset tutkimustavat antavat ilmidista
erilaisia vastauksia. Kvalitatiivista tutkimusta tehdessa parhaiten kadytettavia triangu-
laatioita ovat aineisto- ja menetelmatriangulaatiot. Kaiken kaikkiaan triangulaatiot
ovat tarkea tekija tutkittavan aiheen tietoudenlisddjana ja luotettavuuden tekijana.

(Eskola & Suoranta 1998, 71-73.)

Tassa tutkimuksessa luotettavuutta tuodaan oikeiden asioiden tutkimisella, tehdyn
tyon dokumentaatiolla seka kadytettavien tapojen perustelulla. Tutkimuksen ristirii-
dattomuuden takaa useiden alan asiantuntijoiden haastatteleminen seka laaja lahtei-
den kayttaminen. Teoriaosuudessa kasitelldaan kotimaisen teoriatiedon lisaksi myos
ulkomaisia artikkeleita ja tutkimuksia. Tutkimuksesta saatua tieto pyritdan myos ver-

tailemaan samankaltaisiin aikaisempiin tutkimuksiin, mikali sellaisia on saatavilla.

3 Rekrytointi

Rekrytoinnin tarkoitus on tuoda yritykseen uusien tyontekijéiden kautta sellaista
osaamista, jota yritys tarvitsee menestyakseen kilpailussa muita yrityksia vastaan
(Vaahtio 2005, 11). Tassa luvussa kdydaan lapi rekrytointityon vaiheita ja kilpailuteki-
j6ita onnistuneen rekrytoinnin takana. Tarkoitus on tuoda esille, mita on rekrytointi-
tyo ja miksi sita tehdaan seka millaiset yritykset rekrytointia tekevat ja miten rekry-

tointi on muuttumassa.
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3.1 Rekrytointityo

Rekrytointity6lla eli henkiléston hankinnalla tarkoitetaan tyotd, jonka paamaarana on
hankkia organisaatiolle tyontekijoita. Rekrytoinnin Iahtokohtana on tilanne, jossa or-
ganisaatiolle on syntynyt tyontekijatarve. Tarve voi syntya organisaation sisdisista
syistd, esimerkiksi kasvustrategisista syista tai organisaation ulkopuolisista syista, ku-
ten irtisanoutumisesta, kuolemasta, opintovapaasta, vanhempainvapaasta tai elakoi-
tymisesta. Rekrytointi koostuu useista vaiheista, ja sen tarkoitus on 16ytda tyontekijat
yrityksen senhetkisen tarpeen mukaisiin tehtaviin. Henkiloston hankinta jaetaan
usein kahteen eri hankintamuotoon: Sisdiseen hankintaa, sekd ulkoiseen hankintaan.

(Kauhanen 2013, 70.)

Sisasinen ja ulkoinen rekrytointi

Sisdiselld hankinnalla tarkoitetaan rekrytointiprosessia, jossa organisaatiossa avoinna
olevaan tehtavaan hankintaan tekijaa ja osaamista organisaation jo olemassa olevista
tyontekijoista. Organisaation sisdiseen rekrytointiin vaikuttavia tekijoita ovat avoi-
men toimen luonne, organisaatiokulttuuri ja vallitseva kilpailutilanne. Sisdisessa hen-
kiloston hankinnassa on usein kyse tyontekijoiden tydaseman vaihtamisesta tai osaa-
viksi todettujen tyontekijéiden nostamista ylempiin tehtaviin. Sisdisen hankinnan ta-
kana on usein laajempi strateginen henkildstosuunnittelu. Sisdista rekrytointia voi-
daan myos kayttaa tilanteissa, joissa tyontekijatarve on todella suuri ja paikka tulee
tayttaa nopeasti, tai tehtava on sellainen, joka vaati suurta tietoa ja taitoa yrityksen
aikaisemmasta toiminnasta. Sisdisen rekrytoinnin huonoina puolina voidaan todeta
organisaation sisdisen rakenteen muutokset, jossa tyontekijoiden entisiin tehtaviin
voi olla vaikea |0ytaa osaavaa korvaajaa. Talloin esimiehet eivat halua antaa hyvien
tekijoiden siirtya toisiin tehtaviin yrityksen sisalla. (Kauhanen 2013, 70-73.) Sisdisen
rekrytoinnin helppous saattaa myos ajaa tekemaan liian riskittdmia ratkaisuja, jolloin
ennestaan tutun henkilon palkkaaminen ei luo parhainta mahdollista menestysta yri-

tyksen ndkokannasta (Vaahtio 2005, 34).

Ulkoinen hankinta tarkoittaa henkiloston rekrytointia yrityksen ulkopuolisilta henki-
I6stomarkkinoilta. Ulkoista hankintaa kdytetaan usein tilanteissa, joissa organisaatio

tarvitsee tekijaa sellaisiin tehtaviin, joihin yrityksen sisalta ei voida hyodyntaa teki-
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jOita tai osaamista ei 16ydy. Ulkopuoliset rekrytoinnit ovat usein myds henkilostostra-
tegisia keinoja kasvattaa organisaation alemman tehtdvien organisaatiotasoa. Tama
antaa kokeneemmille tyontekijoille mahdollisuuksia edeta alemman tason tehtavista
eteenpain. (Kauhanen 2013, 70-73.) Henkiloston hankinta yrityksen ulkopuolelta on
yleisimpana pidetty tapa hankkia uusia tekijoita. Joissakin organisaatioissa ulkoinen
rekrytointi on niin normaali kdytanto, etta sisdisia rekrytointeja ei aina osata edes
ajatella. Ulkoisella rekrytoinnilla on kuitenkin omat vahvuutensa. Ulkoinen rekrytointi
tuo usein uutta tietoa ja osaamista yritykseen. Ulkoinen tekija ei ole mydskaan ehti-
nyt luomaan kasitysta yrityksen toiminnasta ja henkiléston suhteista, vaan sulautuu
paremmin erilaiseen joukkoon. Ulkoisella hankinnalla on myds heikkoutensa. Tydnte-
kijan rekrytointiin voi menna paljon aikaa ja resursseja, mika tekee valintatyosta
haastavaa. Vaarat valinnat maksavat yrityksille todella paljon. Ulkoisen hankinnan
kautta tullut tekija voi olla myds huomattavasti kalliimpi kouluttaa uuteen tehtavaan

kuin sisaisesti valittu. (Vaahtio 2005, 36—38.)

Tassa tutkimuksessa tutkitaan suurimmalta osin ulkoisen rekrytoinnin haasteita ja
valtteja, joilla ulkoisesta hankinnasta saadaan myyvaa. Tutkimuksen rajaukseen vai-
kuttaa aikaisemminkin mainittu asia siita, etta ulkoa etsitdan yritykseen resursseja,
joita siella ei vield ole tai yritykselld on liian vahan. N&ita tekijoitd on usein huomatta-
vasti vaikeampi saada kiinnostumaan tyopaikoista ja rekrytoida kuin organisaation
sisdisia tekijoita. Sisdisen paikkojen houkuttelevuutta ei yksittdisten rekrytoijien usein
tarvitse edistaa vaan tyollistaminen tapahtuu strategian keinoin. Toki tiettyja tutki-

muksen kohtia voidaan hyddyntaa myos sisdiseen rekrytointiin.

Rekrytoinnin vaiheet

Rekrytointi on prosessi, joka koostuu useasta vaiheesta. Naiden vaiheiden tehtavana
on luoda pohja sille, ettd tehtdavaan saadaan paras tehtdavadan saatavissa oleva tekija.
Ennen rekrytointiprosessin aloittamista on tarkeda luoda raamit sille, milla aikatau-
lulla prosessia viedaan lapi ja minkalaisia vaiheita rekrytoinnissa on. Tassa vaiheessa
tulee organisaatiossa kayda viela tarkkaan lapi, mitka tekijat ovat vaikuttaneet siihen,
ettd henkiloston hankinnalle on tarvetta. Lapi pitda kayda myos se, milta tehtavien
tulevaisuus nayttda ja mihin tehtaviin tyontekijaa tai tekijoita lahdetadan rekrytoi-

maan. Rekrytointitarpeen analysointi helpottaa rekrytointia ja antaa tarkan kuvan
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siitd, mita rekrytoinnilta halutaan ja minkédlaiseen tehtavankuvaukseen tekijaa hae-
taan. Jos tdssa vaiheessa huomataan, etta rekrytointia ei tarvitsekaan aloittaa tai etta
henkilo olisikin hyva rekrytoida erilaiseen toimenkuvaan kuin aluksi oli mietitty, sads-
tetdan silla ajallisesti ja kulullisesti. Hyva rekrytointitarpeen analyysi toimii valmiina
pohjana myds rekrytointiprosessin suunnittelulle. (Viisaat valinnat 2007, 40—43.) Rek-
rytointitilanne voi toimia loistavasti myds henkilostotarpeiden uudelleen suuntauk-
sena. Jos organisaatiorakenne tai markkina on muuttumassa, niin voidaan miettia,
tarvitaanko tilalle saman tehtavan osaaja vai korvataanko tehtava jopa taysin uudella

nimikkeelld (Osterberg 2005, 71).

Alemman tason tehtaviin rekrytoitaessa suunnitelma voi olla erilainen kuin esimer-
kiksi esimies- tai asiantuntijarekrytoinneissa. Rekrytointia suunnitellessa tulee miet-
tia, kaytetaanko rekrytoinnissa apuna ulkopuolisia tahoja, kuten rekrytointiorgani-
saatioita tai soveltuvuusarviointiin erikoistuneita yrityksia. Yksi tarkeimmista asioista
niin organisaatioissa kuin rekrytointiyrityksessa on miettia, onko itse oikea ryhma to-
teuttamaan rekrytoinnin, vai loytyisiko yrityksen sisalta tai ulkopuolelta paremmin

osaamista kyseiseen rekrytointitehtavaan. (Viisaat valinnat, 2007, 29-31.)

Rekrytointi-ilmoitus on ilmoitus, jossa kerrotaan henkilostotarpeesta yrityksessa.
Rekrytointi-ilmoituksen tarkoitus on saada tehtdvaan sopivia henkil6itda hakemaan
tyota. Rekrytointi-ilmoituksella on todella tarked merkitys onnistuneen henkiléston
hankinnan kannalta, silla kaikki tyohon organisaation ulkopuolelta hakevat, hakevat
tyota ilmoituksen perusteella ja usein jopa ilmoituksen kautta. Tyopaikkailmoituksen
tulee olla sellainen, jossa kerrotaan tyosta, hakijalta haluttavista tiedoista ja tai-
doista. Hyva tyopaikkailmoitus markkinoi yritysta sen kohderyhmalle niin tyopaik-
kana kuin organisaationa. (Vaahtio 2005, 129.) Rekrytointi-ilmoitukset julkaistaan
usein useammassa portaalissa hakijaryhman tavoitettavuuden mukaisesti. Perintei-
simmat ilmoitusalustat ovat internetin erilaiset tyopaikkailmoitussivustot, yrityksen
verkkosivut seka lehdet. limoitukset julkaistaan yleensa useammassa portaalissa suu-
ren nakyvyyden seka hakijajoukon kasvattamiseksi. Suuren massan tavoittavuuden
vuoksi hyvat tyopaikkailmoitukset ovat selkeitd ja huomiota herattavia. (Markkanen

2005, 125-129.)
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Sosiaalisella aikakaudella yha merkityksellisemmaksi tekijaksi rekrytointi-ilmoituksen
vhteydessa on tullut luoda myds muuta organisaatiosta, tyosta ja brandista kertovaa
materiaalia. Tallaista rekrytointi-ilmoitusta tukevaa materiaalia ovat blogit, sosiaali-
sen median mainoskanavat seka muu hakijamarkkinointi. Rekrytointi-ilmoituksista
onkin tullut osa yha isompia organisaatiota markkinoivia kampanjoita. (Hurmerinta,

2015, 134-138.)

Ulkoisenhaun ja onnistuneen ilmoituksen laadinnan tuloksena on usein suuri maara
tehtdvasta kiinnostuneita hakijoita. Tassa vaiheessa hakijoita ruvetaan erottelemaan
potentiaalisiin ja vdhemman potentiaalisiin tekijoihin. Erottelulla pyritdaan valikoi-
maan, ketka hakijoista olisi hyodyllista kutsua haastatteluvaiheeseen. Valinnan taus-
talla on hyva muistaa tehty suunnitelma siita, mita haulla halutaan saada aikaan ja
millaisiin tehtaviin henkil6a ollaan rekrytoimassa. Rekrytoijan kannattaa miettia, mi-
ten ja missa vaiheessa haastattelukutsut lahetetaan. Joissain tapauksissa voidaan
noudattaa tapaa, jossa haastatteluja aletaan pitda haun ollessa vield kaynnissa. Tasa-
puolisempi tapa on valita tekijat haastatteluun vasta haastatteluajan paatyttya. Tama
sitoo toki resursseja pidemmaksi aikaa. My0s hakijoiden lapikdymisessa on useita ta-
poja. Perinteisimmat tavat ovat hakemuksien lapikdyminen jarjestyksessa niiden saa-
pumisajan mukaan, tai helmien poimiminen eli hakemusten lapikdyminen jarjestyk-

sessa parhaimmasta hakemuksesta aloittaen. (Vaahtio 2005, 137-141.)

Esikarsinnasta ei tule tehda liian isoa taakkaa, eika hakemuksien pohjalta kannata al-
kaa tekemaan liian suuria oletuksia. Pitkd pohtiminen sekoittaa usein rekrytoinnin ai-
kataulun ja vaikeuttaa valintaa. Tdma voi ndkya myds hakijoiden haviamisella kesken
prosessin. Hyvia esikarsinnan valineitad ovatkin internetissa tehtavat esitestit, video-
haastattelut, lyhyt puhelinhaastattelu ja hakemusten tarkka lapikaynti. Naista mikdaan
ei toimi yksindan vaan rinnalla on aina hyva kadyttaa vahintaan kahta menetelmaa.

(Salli & Takalo 2014.)

Rekrytointihaastattelu on tilanne, jossa rekrytointia suorittava henkilé haastattelee
ty6hon potentiaalista ehdokasta. Haastattelun tarkoituksena on arvioida henkil6a ja
hdnen ominaisuuksiensa sopimista haettavaan tehtdavaan. Haastattelun kautta voi-

daan vertailla hyvia ehdokkaita ja heidan soveltuvuuttaan tehtaviin seka tyotiimiin.
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Haastattelut koostuvat perinteisista useista kysymyksistd, jotka haastattelija on laati-
nut kohdentaen kyseista tyopaikkaa ja siina tarvittavaa osaamista varten. Joissain ta-
pauksissa haastattelu voidaan tehda myds ilman suunniteltua pohjaa, avoimena
haastatteluna, jossa haastattelutilanne on lahempana juttelutuokiota. Ehdokkaan
tehtdvana on tuoda osaamistaan ja luonnettaan ilmi kysymyksiin vastaamalla. Vas-
tauksien lisdksi haastattelija tulkitsee ehdokkaan kayttaytymista kuten elehdintaa ja
danenpainoja. Haastattelua voidaan muokata moneen erilaiseen tarpeeseen, mutta
haastatteluiden koostumus on usein hyvin samantyyppinen. Ne liittyvat usein jo ker-
tyneeseen osaamiseen, koulutukseen, tyohistoriaan, ominaisuuksiin ja vuorovaiku-
tukseen. Haastattelussa ei saa kysya yksityiselamaan liittyvia, loukkaavia tai muuten
tarpeettomia kysymyksia. Kokenut ehdokas pystyy tulkitsemaan ja toimimaan haas-
tattelussa asioita samoin kuin haastateltava, jolloin haastattelutilanne on arviointia
my0s toisinpdin. Tama on hyva muistaa haastattelua tehdessa. (Markkanen 2009,

26-29.)

Rekrytointiprosessin edetessa syntyy usein ajatus siitd, kenet avoinna oleviin tehta-
viin halutaan rekrytoida. Rekrytointi kannattaakin tdssa vaiheessa vieda loppuun no-
peasti, jottei ehdokkaille synny odottelusta johtuvaa epatietoisuutta. Hatikoityja ai-
kataulusta johtuvia paatoksia ei kuitenkaan tule tehda, vaan on hyva kdyda viela teh-
tdvaan vaadittavat kriteerit |api ennen lopullista valintapuhelua kandidaatille. (Salli &
Takalo 2014.) Mita isompaan rooliin tekijaa ollaan hankkimassa, sita tiukemmilla kri-
teereilld valinta tulee tehda. Tydntekijan tehtdvana on olla osana mahdollistamassa
organisaation menestymista. Ei kuitenkaan pida pelata mahdollisia pienia puutteita,
silld harvoin kukaan on valmiiksi taydellinen tehtdavaan. Jos ehdokkaista yksi erottuu
selkedsti, on valinta helposti tehtavissa. Tasaisissa ehdokastaistoissa tulee valintaa
miettia tarkkaan. On hyva myos tarkastaa, voisiko molemmat ehdokkaat olla hyo-
dyksi organisaatiolle. Ennen lopullista valintaa on hyva soittaa lapi referenssit seka
kayda valinta lapi ulkopuolisen rekrytointitahon tai konsultin kanssa, mikali sellaista
on rekrytoinnissa kaytetty. Pitkalle haussa edenneitten kandidaattien kanssa tulee
valinnasta tai valinnatta jattamisesta olla yhteydessa puhelimitse ja kerrata valinnat

seka niihin johtaneet tekijat. (Viisaat valinnat 2007, 147-149.)

Pakottavaa tarvetta rekrytoida ei pida olla, ja epaselvissa tapauksissa hakijaa ei pida

rekrytoida. Virherekrytoinnin vaikutukset saattavat olla moninkertaiset palkkaamatta
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jattamiseen nahden. Tallainen vaikutus voi olla jopa ison asiakkaan menettaminen.
Useat epdonnistumiset vaikuttavat henkilostoyrityksessd myos haastattelijan luotet-
tavuuteen, mika luo merkkeja ammattitaidottomuudesta. (Salli & Takalo 2014.) Rek-
rytointivalinnan tekemisessa kannattaa hyédyntaa myds intuitiota. Intuitiolla tarkoi-
tetaan niitd havaintoja, joita olemme tiedostamatta tehneet haastattelunaikana ja
jotka luovat mielikuvia haastateltavasta. Valintojen jalkeen pitaa hakijoille viestia
padtdksesta mahdollisimman nopeasti, oli paatds kumpi tahansa. Hyvan kuvan tyén-

antajasta jattaa myos perusteltu syy hylkaamiselle ja valinnalle. (Rotkin 2015, 54-60.)

Rekrytoija ja ulkopuoliset palvelut

Rekrytointiprosessia hoitaa paasaantoisesti yrityksissa toimivat henkildstoasiantunti-
jat. Henkiléstdasiantuntija on alan ammattilainen, joka on mukana valinnassa proses-
sin alusta loppuun saakka. Henkildstoasiantuntijan tehtaviin kuuluu haun avaaminen,
ilmoitusten avaaminen, kyselyihin ja yhteydenottoihin vastaaminen, hakemusten ka-
sittely ja esikarsinnan tekeminen. Henkilostéasiantuntija toimii myds usein haastatte-
luiden tekijana. Haastattelut voidaan tehda joko pelkastaan henkiléstoasiantuntijoita
hyodyntden tai rekrytoivan esimiehen kanssa. Usein prosessi jaetaan siten, etta hen-
kilostoasiantuntija haastattelee tehtavaan muutamia kandidaatteja, joista parhaim-
mat ldhetaan viela rekrytoinnin toimeksiantajalle haastateltaviksi. Kandidaattien
haastattelun jalkeen rekrytoiva esimies tekee paatokset lopullisista rekrytoinneista.

(Osterberg 2005, 70.)

Varsinkin pienemmissa yrityksissa rekrytoinnit jadvat usein pelkastdaan johdon tai
paallikdiden tehtaviksi. Yhden henkilon varaan jatettavia rekrytointeja tulisi kuitenkin
valttaa jo pelkdstaan tyonkuormittavuuden vuoksi. Rekrytoinnin ollessa kaynnissa
rekrytointia suorittavalle paallikolle kasaantuu omien tehtavien paalle talléin myos
rekrytoijan tehtavat. Johdon varaan jaavien rekrytointien prosessit saattavat jaada
myo0s vajaiksi tyotehtavaan kuvaukseen ndahden. Varsinkin pienissa- ja keskisuurissa
organisaatioissa on rekrytointiin hyva ottaa myos tulevia tyokavereita tai muuta or-
ganisaatiota, joiden kanssa tydssa ollaan tekemisissa. Talla varmistetaan, etta tyon-
kuvaus ja rekrytoitava tyontekija kohtaavat toisensa seka valtetdan riskia tehda vir-
herekrytointeja. Pienempien organisaatioiden kannattaa rekrytoidessa hyodyntaa
myos ulkopuolista voimaa ja asiantuntijuutta, kuten henkiléstévuokrausta, headhun-

tig -palveluita tai soveltuvuusarvioitsijoita. (Vaahtio 2005, 119-128.)
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Rekrytointiorganisaatio
Rekrytointia aloittaessa on tarkea suunnitella ryhma, jolla rekrytointeja ldhdetaan te-
kemaan. Rekrytoinnin suorittamiseen on tarjolla paljon erilaisia vaihtoehtoja, joissa
voidaan hyddyntaa organisaation omaa henkil6st6a tai mahdollista henkildstoosas-
toa, ulkopuolisia rekrytointipalveluntarjoajia eli henkilostohallinnan yrityksia tai
headhunting -yrityksia tai seka ulkopuolista toimijaa etta oman organisaation osaa-
mista. (Vaahtio 2005, 119-125.) Valittavan mallin kdytt66n vaikuttaa monet tekijat,
kuten henkilostda tarvitsevan organisaation koko ja henkilésténhallinnan osaaminen,
rekrytoinnissa haettavan henkilon profiili, tehtava, johon tekijaa haetaan seka rekry-

tointiin kaytettavan ajan ja resurssien maara.

Keskisuurissa ja suurissa yrityksissa toimii usein erillinen henkildéstéosasto. Henkil6s-
toosasto on organisaation osa, jonka tehtavana on pitda ylla ja kehittda organisaation
henkilostoon liittyvia tehtadvia. Tallaisia tehtavia ovat tyosuhdeasiat, palkanhallinto,
osaamisen kehittaminen seka tydhyvinvoinnin yllapitaminen. (Armstrong 2006, 3.)
Henkilostohallinolla on my6s vahva rooli organisaation henkildstén suunnittelussa ja
rekrytoinnissa (Armstrong 2006, 53—-54). Henkilostdosastolla tydskentelee henkil6s-
téammattilaisia, jotka osaston koosta riippuen tekevat joko kaikkia organisaation
henkildstonhallintaan liittyvia tehtdvia tai ovat erikoistuneet johonkin tehtavista. Yri-
tyksissa voi olla esimerkiksi erillinen rekrytointiosasto, jolloin rekrytoinnin toteutta-
minen voidaan suorittaa helposti myos organisaation omasta toimesta. Tama ei kui-
tenkaan aina poissulje rekrytoinnin ulkoistamista tai rekrytointiin liittyvien asiantun-
tijapalveluiden kayttamista. Yrityksissa, joissa HR-osaston tehtavat ovat kohdistuneet
muuhun kuin rekrytointiin, rekrytointipalvelut tilataan usein ulkopuoliselta tarjo-
ajalta. Palvelut voidaan ulkoistaa joko kokonaan tai siten, etta organisaation henki-

I6stohallinto tai johto on osittain mukana rekrytointivalinnoissa. (Adler 2003.)

Rekrytointiyritykset ovat yrityksia, joiden palveluna on tuottaa yrityksille henkiléston-
hankintaan ja rekrytointiin liittyvia palveluita. Rekrytointipalvelut voidaan palvelun
kayttdajan nakokulmasta jakaa neljaan eri kategoriaan. On olemassa laajamittaisia
henkilostoratkaisuja tarjoavia yrityksia, jotka tarjoavat rekrytoinnin ja henkildsto-
vuokrauksen lisdksi myos ulkoistukset seka muut henkildstonhallintaan ja sen kehit-

tamiseen liittyvat ratkaisut. Pienet tiettyyn toimialaan erikoistuvia rekrytointiyrityk-
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set toimivat usein asiantutijaroolissa yhdella toimialasektorilla. Suorahakua eli head-
huntingia tekevien yrityksien erikoistumiseen kuuluvat usein johdon- ja asiantuntija-
tehtdvien suorarekrytoinnit. Ndiden lisdksi on yrityksid, jotka ovat erikoistuneet hen-
kilostoarviointeihin. Nama yritykset saattavat toteuttaa arviointien lisaksi myds muita

pienia rekrytointipalveluita. (Rekrytointipalveluiden ostamisen opas 2015, 6.)

Rekrytointiyrityksilla on rekrytoinnin asiantuntijuuden lisaksi paljon muitakin kilpailu-
valtteja. Ne pystyvat hoitamaan kokonaisia rekrytointiprosesseja tai osaa rekrytoin-
nista, esimerkiksi hakujen esikarsintoja, jolloin rekrytoivalla yrityksella on mahdolli-
suus keskittya todellisiin rekrytointivalintoihin. Rekrytointiyritykset pystyvat tuotta-
maan rekrytointeja kampanjoihin ja sesonkeihin, joihin tyontekijoita tarvitsevalla yri-
tykselle ei ajallisten- tai henkilostéresurssien puitteissa ole mahdollisuus kayttaa ai-
kaa. Tilanteissa, joissa yrityksella ei ole henkildéstéosastoa tai sen mahdollisuudet rek-
rytointiin ovat rajalliset, voidaan rekrytointi ulkoistaa kokonaan rekrytointiyrityksessa
toimivalle asiantuntijalle tai asiantuntijaryhmalle. Tall6in puhutaan in-house-toimin-
nasta tai RPO:sta (Recruitment Process Outsourcing). (Rekrytointipalveluiden ostami-

sen opas 2015, 8.)

Rekrytointiyritykset tarjoavat usein myds vuokratyontekijapalveluita. Tyévoiman
vuokrauksessa yritys rekrytoi omille kirjoilleen tyontekijoita, joita se voi vuokrata
palkkiota vastaan kayttajayrityksille. Tall6in tyénantajana toimii henkilostoyritys,
mutta yrityksen asiakkaat voivat kayttaa rekrytointipalveluita lyhyisiin tai vakiintu-
mattomiin tarpeisiinsa. Asiakasyritys maksaa vuokratyonkaytosta usein sovitun tunti-
tai muun kertoimen mukaisesti, kun taas suoraan pitkaan tehtaviin rekrytoitavista
maksetaan usein kertaluonteinen korvaussumma. (Pohjanoksa & Perkka-Jortikka

2004, 22-26.)

Headhunting on rekrytointia, jossa yksittdiset konsultit tai konsulttiyritykset saavat
asiakasyrityksilta tilauksia tietyin kriteerein ja pyrkivat toteuttamaan rekrytoinnit asi-
akkaiden toiveiden mukaisesti. Headhuntigissa eli suomalaisittain suorahaussa kon-
sultit ovat paasaantoisesti erikoistuneet jonkin tietyn alan, kuten IT-alan tai kaupan
alan rekrytointeihin, ja he ovat usein syvallda markkinassa ja heillad on laaja tuntemus

alasta seka sen tekijoistd. Headhuntigissa haetaan usein henkil6ita korkeisiin tai vai-
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keasti saatavilla oleviin tehtéviin. (Baker 2012.) Headhunterin tydssa on paljon myyn-
nin elementteja. Headhunterin tulee ensimmaisena myyda itsensa asiakasyrityksille
ja hankkia luottamusta, kokemusta seka kontakteja rekrytoitavan alan markkinoilta.
Vasta taman jalkeen rekrytoija on valmis toimimaan laadukkaasti tyéssaan. Headhun-
terit toimivat tavalla, jossa etsitaan markkinoilla jo olemassa olevia tekijoita, joiden
kyvykkyys tyossaan tiedetdaan. Headhuntereiden Iahtékohta on bisnesajattelumalli-
nen tapa I6ytaa paras mahdollinen tekija asiakkaalle, ei tydllistaa henkiléa. Sopivan
tyontekijaehdokkaan |6ytyessa hdaneen otetaan yhteytta ja tyopaikka esitetaan myy-
vasti sekd usein myos mahdollisuutena edeta uralla. Onnistuneena lopputuloksena
on tyytyvadinen asiakas seka tyytyvainen tyontekija. Tama mahdollistaa rekrytoijan

toiminnan pienilla headhunter-markkinoilla. (Klehe & Van Hooft 2018, 293-306.)

3.2 Rekrytointimarkkinoiden kehitys Suomessa

Duunitorin vuosittain teettdman tutkimuksen mukaan rekrytointiala ja rekrytointi
Suomessa on ollut muutoksessa jo pidemman aikaan. Muutoksen on vaikuttanut niin
ulkoisten markkinoiden kuin Suomen sisdisten markkinoiden talouskasvu. Rekrytoin-
tiin pidemmassa mittakaavassa vaikuttaviin tekijoihin on listattu teknologiasta johtu-
via muutoksia. Teknologian vaikutusta rekrytointiin ja rekrytointialaan voidaan tark-
kailla monesta suunnasta, silla rekrytoinnilla on vaikutusta niin tyépaikkoihin kuin
itse rekrytointiin ja sen trendeihin. Suomen mittakaavassa rekrytointiin vaikuttaa
myos uusien henkilostdalan yritysten nouseminen markkinoille. Henkildstdalan yri-
tysten maaran kasvu vaikuttaa myos markkinoiden monimuotoisuuteen. (Kansallinen
rekrytointitutkimus 2018, 23-24.) My0és ikaluokkien vanhenemisella on vaikutusta
Suomen rekrytointimarkkinoilla. Suurten ikdluokkien vanhetessa tyontekijéiden
keski-ika nousee, ja samalla tyétehtdvat ovat muuttamassa muotoaan. Talla on vaiku-
tuksia my6s nuoriin tydomarkkinoille tuleviin ihmisiin ja heidan koskeviin rekrytointei-

hin. (Parjanne, M-L. 2004, 34-36.)

Maailmantalous jatkaa ennusteen mukaan tiukkaa nousuaan Yhdyvaltojen johdatta-
mana. Yhdysvalloissa bruttokansantuote nousee tulevinakin vuosina reippaasti yli 2

% vuodessa. Myos muualla kasvu on yha kdynnissa, mutta vauhti on hidastumaan
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pdin. Suomen talouden ennustetaan nousevan tulevina vuosina varsin samantapai-
sesti kuin tdhankin asti. Ennusteet seuraavalle kolmelle vuodelle ovat +1,5 % —+2 %
vuodessa bruttokansantuotteena laskettuna, ellei maailmantaloudessa synny suuria
kriiseja. Suurimpina riskeind Suomen taloudelle ndhdaan kauppasodat, Yhdyvaltojen
keskuspankin tekemat rahapoliittiset muutokset ja Euroalueen sisdiset poliittiset pai-

neet. (ETLA forecast 2018.)

Taloudentilan ja avoimien tyopaikkojen vililla on selked yhteys. Tama yhteys perus-
tuu talouden kasvun mekanismeihin eli tehokkuuteen ja tydnmaaraan. Talouden kas-
vaessa tyOvoimanmaaraa tarvitaan lisaa, jotta tyotulosta saadaan kasvatettua. Asian-
tuntijatasolla tyotuloksen kasvattajana haetaan usein tehokkuutta ja taitoja. Nama
aiheuttavat markkinoilla tyévoiman liikkuvuutta, joka vaikuttaa rekrytointimarkki-
naan. Vuositasolla tydpaikoista haviaa noin 20 %, mutta samalla uusia paikkoja syn-
tyy keskimaarin saman verran. Tama aiheuttaa myo6s suurta liiketta rekrytointimark-
kinoilla, mutta liike on tasaisempaa pitkalla jaksolla kuin taloudentilasta syntyva vaih-

telu. (Réisdnen 2018, 8-9.)

Kerattyjen tilastojen mukaan vuosina 2015-2017 tydpaikkojen maarat Suomessa
ovat olleet jatkuvassa nousussa ja vuonna 2017 tyopaikkoja on ollut avoinna jo enna-
tyksellisen paljon (Rdisdanen 2018, 11). Vuoden 2017 viimeiselld neljannekselld on ol-
lut avoimena 37 200 tyopaikkaa vuoden 2018 viimeiselld neljanneksella Suomessa on
ollut vailla tekijaa 41 000 tyopaikkaa. (Avoimet tyopaikat 4. Vuosineljannes 2018.)
Vuonna 2017 ty6ttdmia on Suomessa ollut keskimaarin 234 000 joista tarkoitukselli-
sesti tai tyota aktiivisesti etsimattomien osuus on ollut 143 000. Kuitenkaan lahes
100 000 aktiivista tyotonta ei l0ytanyt tyopaikkaa avoimista tyopaikoista itselleen.
(Tyovoimatutkimus: Tyollisyys ja tyottdmyys vuonna 2017.) Tyottomat ja tydpaikat
eivat siis kohtaa toisiaan. Tata tilannetta voitaisiin aktiivisella passiivisiin tyontekijoi-

hin suuntautuvalla rekrytointityolla parantaa.
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Kuvio 2. Avoimet tydpaikat suhteessa tyottomiin tyonhakijoihin (Avoimet tyopaikat
lisdantyvat, mutta tyottomyys ei vahene 2017)

Yksi suuri tydmarkkinoihin ja rekrytointiin vaikuttava tekija on suuret ikdluokat. Vaes-
ton kasvu Suomessa on vield nousujohteista, mutta tyoikaisten eli 18—64 vuotiaiden
maara on vahentynyt merkittavasti. Suurten ikdluokkien eli vuosina 1950-1965 syn-
tyneiden tyontekijoiden ikdluokat ovat olleet jopa 20 000 henkil6d isompia vuosita-
solla kuin sen jalkeen syntyneet ikdluokat. Tama tarkoittaa, ettd suurimaara tyonteki-
joita poistuu tydmarkkinoilta vuosittain, mika vaikuttaa avointen tydpaikkojen maa-
raan. Samalla kuin tydikdisten maara vahenee, muuttavat he yha useammin keskitet-
tyihin kasvukeskuksiin asumaan. Muuttavan tyévoiman koulutuspohja on suurim-
malta osin ammattikoulu tai lukiotasolla. Naille tyontekijoille olisi usein tarvetta
myos paikkakunnilla, joista tyontekijat muuttavat pois. Taman takia alueilla, joissa
tyottomyytta esiintyy talla hetkelld paljon, syntyy tulevaisuudessa myos paljon ty6-
paikkoja. (Myrskyla, P 2012, 11-14.) Suurten ikdluokkien tydmarkkinoihin kohdis-
tama muutos on edennyt hitaammin mita 2000—luvun tutkimuksissa on ajateltu. Ta-
han vaikuttavana tekijana on ollut tydurien pituuksien kasvaminen. (Pajunen & Ruot-

salainen 2012.)
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Kuvio 3. Vdestd ian mukaan 1900-2017 ja ennuste 2018-2070 (Nuorten maara
uhkaa vahentya huomattavasti syntyvyyden laskusta johtuen 2018)

Maahanmuutto Suomeen on kasvanut 1990-luvulta I3htien reilusti. Vuonna 2017
Suomessa on ollut n. 250 000 ulkomaalaistaustaista asukasta, joka on noin 4,5 %
maan kokonaisvadestosta. Yksittdisia maita katsoessa henkil6ista suurin osa on tullut
Venadjalta ja Virosta. Alueittain katsottaessa suurin osa maahanmuuttajista tulee
Eteld-Euroopasta, Lahi-ldasta ja Pohjois-Afrikasta. Suomessa suurin osa ulkomaalai-
sista asuu isoissa kaupungeissa noin 70 %, naista paakaupunkiseudulla noin 30 %.
(Maahanmuuttajien maara n.d.) Suurin osa maahanmuuttajista on tyoikaisia. Lahte-
mismailla ja alueilla on kuitenkin iso merkitys maahanmuuttajien tyollistymiseen ja
tyotehtaviin. Virosta ja Lansi-Euroopan maista tulevat tyollistyvat Suomen markki-
noilla parhaiten ja Somaliasta, seka Lahi-Idasta tulijat heikoiten. Tassa vaikuttavana
tekijand on Suomeen muuton taustalla olevat erilaiset syyt. Myo6s kulttuurisilla teki-
joilla on vaikutuksia tyollistymiseen ja esimerkiksi miesten ja naisten tyoéllistyminen

eroaa toisistaan miesten eduksi. (Maahanmuuttajat tyomarkkinoilla 2016, 2-3.)

Maahanmuuttajien tyollisyysprosentti on vuonna 2013 tehdyssa tutkimuksessa ollut
alle 60 %, joka on yli 10 % pienempi verrattaessa suomalaisiin tyoikaisiin. Osittaisi se-
littavia tekijoita ovat olleet sen hetkinen taloudellinen tilanne Suomessa, jossa nou-

sukausi on ollut vasta aloillaan seka ulkomaalaisten tyontekijoiden suosimat patka-



25
tyot. Tilanteeseen on kuitenkin muitakin syita, kuten heikko tyollistyminen. Eldketur-
vakeskuksen tekemassa tutkimuksessa kay ilmi, ettd mitd pidempaan ulkomaalainen
asuu Suomessa, sitda paremmin hanelld on mahdollisuus tyollistyd. Tama nakyy tutki-
muksessa siten, etta neljan vuoden jalkeen muutosta tyollisen ajan osuus on 38 % ja

kahdeksan vuotta muutosta 44 %. (Maahanmuuttajat tydmarkkinoilla 2016, 37-41.)

Karisen (2011) Valtioneuvostolle teettamassa tutkimuksessa ulkomaalaisten tyollisty-
mista heikentaviksi tekijoiksi nousivat sosiaalistenverkostojen puute, Suomalaisen
tyoelaman puutteellinen tuntemus, tutkintojen ja koulutuksen seka tyokokemuksen
tunnistamiseen ja tunnustamiseen liittyvat ongelmat, tietojen puute tilanteen paran-
tamiseksi vaativista toimista ja kielitaito. Kontaktien puute suomalaisiin ja siita johtu-
vien kulttuurisisien erojen tunnistamisen puute, johtaa esimerkiksi siihen, ettei ulko-
maalaistaustaisella ole tietoa Suomen tydmarkkinoista ja siita, miten hanen ulkomail-
lansa hankittu koulutus asettuu Suomen tyoelamaan. Suurena tyoéllistymista esta-
vana tekijana on myos suomen- ja ruotsin kielen osaamattomuus, joka on iso tekija.
Ty6nantajien keskuudessa kielitaito nostetaan tutkintoakin tarkeammaksi tekijaksi
tyollistamisen mahdollisuutta katsottaessa. Myds tyonantajien puolella voi olla teki-
joita, jotka vaikeuttavat ulkomaalaisten palkkaamista. Tallaisia asioita ovat huono
asenne ulkomaalaisia ja ulkomailla suoritettuja tutkintoja kohtaan, puutteelliset tie-
dot kulttuureista ja tyénantajatahon huono kielitaito. Nama johtavat usein tilantei-
siin, joissa ulkomaalaiselle ei ole mahdollista jarjestaa tyohaastattelua tai antaa tyo-
hon vaadittavaa perehdytysta edes englanniksi. (Karinen, 2011, 18-24.) Talouden
kasvaessa ja tyontekijoiden vahentyessa ulkomaalaisilla on tarkea rooli tydmaail-
massa ja Suomen tydmarkkinoilla. Suurten ikaluokkien poistuessa tyémarkkinoilta
maahanmuuttajien tyollistamiselld on tarkea merkitys huoltosuhteen ja talouden

kasvattajana.

Teknologia ja robotit ovat muuttaneet nopealla aikataululla tyémarkkinoita ja kuvaa
siitd mihin tydmarkkinat ovat menossa. Lahes kaikki tyontekijat kdyttavat tyossaan

jotain digitaalista laitetta. Teknologialla pyritddn Suomen ammattiliittojen keskusyh-
distyksen tekeman tutkimuksen mukaan helpottamaan tyontekoa seka parantamaan
tyonlaatu ja tehokkuutta. Padpaino digitaalisillatyokaluilla on kuitenkin tyonteon pa-
rantamisessa. (Miten uusi teknologia muuttaa palkansaajien tyota? 2018, 3-5.) Etlan

on raportissaan kertonut syita etenkin informaatio- ja kommunikaatioteknologian
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kdyton kasvamiseen. Raportissa mainittuja asioita ovat: hyodyntamismahdollisuus
kaikilla toimialoilla, teknologian jatkuva kehittyminen, monipuolisten uusien tuotan-
tomahdollisuuksien kasvattaminen ja teknologiaa hyddyntavien innovaatioiden
maara. ICT:n mahdollisuudet kuten robotiikka ja keinodly kehittyvat jatkuvasti ja nii-
den kayttaminen tekee prosesseista tehokkaampia. Samalla se vaikuttaa tyotehtaviin

ja organisaatiorakenteisiin. (Kauhanen 2014, 3-4.)

ICT, markkinoiden globalisaatio eli kansainvalisten kauppa-alueiden laajeneminen
seka Suomen vaestorakenne vaikuttavat teknologian kayttoon Suomessa. Etlan ra-
portissa asia on maaritetty kahteen asiaan, joita tulevaisuuden tyémarkkinaa ajatel-
len tulee Suomessa pohtia. Mita tehtavia ja toimintoja suomessa tehdaan, seka min-
kalaisilla tuotantopanoksilla nama toiminnot suoritetaan? Nama kysymykset pohtivat
sitd, miten Suomesta saadaan kansainvalisesti mahdollisimman kilpailukykyinen tek-
nologiaa hyddyntaden. Kilpailukyvyn yllapitaminen vaatii tietyntyyppisten suorittavien
tehtdvien viemisen Suomesta ulkomaille. Robotiikan avulla ndita toita tai ainakin osa
niista pystytaan jatkossa tehda kustannustehokkaasti myds Suomessa. Molemmissa
tapauksissa Suomeen jaavia ihmisten tehtavia ovat paaasiassa yllapitavat tehtavat,
joita ovat tutkimus, kehitys, suunnittelu, rahoitus, markkinointi ja huolto. Tama tar-
koittaa korkeiden palvelutehtavien yleistymista ja yksinkertaisten suorittavien tehta-
vien vdahenemista Suomen tyémarkkinoilla. Kaikilla ei ole kuitenkaan mahdollisuutta
toimia tallaisissa korkean-arvonlisan tehtavissa, vaan Suomessa tulee jatkossakin ole-
maan matalamman tason tehtavia kuten kaupan alan, hoiva-alan, seka hotelli- ja ra-

vintola-alan tehtavia. (Kauhanen 2014, 5-8.)

Autor, Levy, sekd Murnane ovat artikkelissaan “The Skill Content of Recent Technolo-
gical Change: An Empirical Exploration” (2003, 1279-1333) jakaneet ICT:n vaikutuk-

sien analysointia helpottaakseen tyotehtavat viiteen kategoriaan.

Asiantuntija-ajattelu: ndissa tehtavissa ratkotaan ongelmia, joihin ei ole saantdihin
perustuvia ratkaisuja. Tehtavat edellyttavat siis luovaa ongelmanratkaisua. Tahan

luokkaan kuuluu suuri osa asiantuntijatehtavista.

Monimutkainen kommunikaatio: tehtavat edellyttavat kanssakdaymista ihmisten
kanssa informaation hankkimiseksi, valittamiseksi tai toisten suostuttelemiseksi toi-

mimaan tdman informaation pohjalta. Esimerkkeja ovat esimies- ja myyntityot.
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Kognitiiviset rutiinitehtavat: kognitiiviset tehtavat, jotka voidaan kuvata loogisilla
saannoilld. Monet yksinkertaiset konttoritehtavat kuten esimerkiksi laskutus ja eri-

laisten hakemusten hyvaksyntad kuuluvat tahan luokkaan.

Manuaaliset rutiinitehtavat: fyysiset tehtavat, jotka voidaan kuvata saannailla. Esi-

merkiksi monet kokoonpano- ja lajitteluty6t kuuluvat tdhan luokkaan.

Manuaaliset ei-rutiinitehtavat: fyysiset tehtavat, joiden suorittaminen edellyttaa ha-
vaitsemista ja hienomotoriikkaa. Esimerkkeja ovat mm. rakennusten siivoaminen ja

autolla ajo kaupungissa

Manuaalisten rutiinitehtavien lisaksi ndista tehtavista helposti teknologialla korvatta-
via tehtavia ovat kognitiiviset rutiinitehtavat. Manuaalisiin tehtaviin sovelletaan usein

robotiikkaa ja kognitiivisiin tehtaviin tietokoneita.

Uusi teknologia lisda osaamisvaatimuksia tyontekijalta. Suurelle osalle tyontekijoista
teknologia on tullut osaksi tyota kesken tyduran ja sen opettelu voi olla hankalaa.
SAK:n tutkimuksen mukaan jopa 40 % tyontekijoista koki, ettei ollut saanut tarpeeksi
koulutusta uusiin teknologiapohjaisiin tydkaluihin. Etenkin idltdan vanhemmat ihmi-
set kokivat teknologian kayttamisen tyossa hankalaksi ja kaipasi siihen lisdkoulutuksia
tyonantajalta. Tutkimuksen mukaan tyotehtavia ei kuitenkaan robotisoidu suurella
tahdilla. Ainoastaan 4 % vastasi tyotehtavien siirtyneen taysin automaattien ja robot-
tien suoritettavaksi. 12 % vastanneista tyotehtdvista osa oli siirtynyt robottien tehta-
vaksi. Uutta teknologiaa vuoden sisalla oli ottanut tydssaan avuksi kuitenkin lahes 50
% vastanneista. Robotiikan ja teknologian isku tyomarkkinoiden suorittaviin tehtaviin
on siis vield varsin rauhallista, mutta muuttaa suuremmassa mittakaavassa ja pitkalla
aikajanalla tehtavia palvelullisemmiksi ja enemman arvoa tuottaviksi tehtaviksi. (Mi-

ten uusi teknologia muuttaa palkansaajien tyota? 2018, 8-9.)
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4 Rekrytoija osana rekrytoinnin kehittamista

Tutkimuksen padteemana on tutkia yksittaisen rekrytoijan tai rekrytoinnin parissa
tyoskentelevan mahdollisuuksia vaikuttaa rekrytoinnin onnistumiseen ja kilpailuky-
kyyn kayttdaen apunaan myynnista tuttuja keinoja. Tassa luvussa kdaydaan lapi sita,
millaista myyntia rekrytoitiin voi tuoda, mihin vaiheeseen rekrytointiprosessia sita
kannattaa kayttaa ja miten se vaikuttaa rekrytointiin. Kappaleessa kaydaan myos lapi

yksittdisen rekrytoijan vahvuuksia peilaten kilpailuun hakijoista.

Toisena aiheena luvussa kdydaan lapi organisaation vaikutusta yksittdisen rekrytoijan
mahdollisuuksiin toteuttaa myyvaa rekrytointia. Luvussa kerrotaan millaisilla teki-
joilla organisaation muut ammattilaiset voivat auttaa rekrytoijaa tuottamaan myyvaa
rekrytointia ja miten organisaatio mahdollistaa myyvan rekrytoinnin ja kilpailukyvyn

jatkuvuuden.

4.1 Myynti

Rekrytoinnista vastaavahenkil6 yksilona on tarkedssa roolissa, kun rekrytoinnista ha-
lutaan tehda kehittyvaa ja tehokasta. Henkilostdalan ammattilaisen tarvitsee tyos-
saan yha enemman bisnesalykyytta, markkinointikykya, erilaisten rekrytointimenetel-
mien osaamista seka tavoitteellisuutta ja myyntihenkisyytta. Henkilostonhallintaan
liittyvista tehtavista on digitalisaation myota tullut ikdan kuin osakemarkkinoilta tut-
tua "treidaamista” eli oikea ajoittaista ostamista ja myymista (Koivusaari 2016, 3).
Niin kuin kaikessa myynnissa tama tuo rekrytoinninparissa tyoskenteleville ihmisille
tarpeen omata sosiaalisia taitoja ja tehda niista kilpailukeino. Henkiléston hankin-
nassa osto ja myyntia ei tehda algoritmeja seuraamalla ja nappia painamalla, vaan ta-

paamalla henkildita ja haastattelemalla heita.

Rekrytoinnissa on kyse tarpeesta saada taytettya yrityksessa oleva tyontekijatarve.
Kyse ei kuitenkaan ole pelkdstdaan tehtdvan tayttamisestd, vaan tehtavaan pyritdan
aina saamaan paras saatavilla oleva tekija mahdollisimman nopeasti. Tilanteessa,

jossa tyontekijalla on jo olemassa tyopaikka, tai mahdollisuus valita useasta tyopai-

kaista on rekrytointi vahvasti yrityksen ja typaikan myymista hakijalle. Talléin on
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tarkead, ettd myyntid tehdaan oikein ja kohdennetusti sekd tuotteen eli tyopaikan

faktojen pohjalta. (Sundheim 2014.)

Myynti

Tietadkseen miten myyntia voidaan hyddyntaa rekrytoinnin eri vaiheissa pitaa ensin
tietad mita myynnilla tarkoitetaan. Myynnin termia voidaan kdyttdaa monessa merki-
tyksessa. Myynti koetaan usein tilanteena, jossa esine tai palvelu vaihdetaan sen ar-
voa vastaavaan arvon maadrittdjaan, usein rahaan. Myynnin merkitys on kuitenkin
paljon muuta kuin pyrkimys hankkia mahdollisimman paljon voittoa myymalla esi-
neita tai palveluita. Oikeastaan hyddykkeen siirtyminen omistajalta toiselle on vain
yksi osa myyntiprosessia ja omistajalleen arvoa tavoittelevan myyntityon lopputulos.

(Parvinen 2013.)

Myynti laajana kasitteena on paatoksentekoon vaikuttamista. Myyntityon takana on
tarve tai halu saada myynnin kohteena oleva ihminen tuntemaan luottamusta myy-
jaan ja tata kautta saada hanet tekemaan paatoksia asioista. Myyntityo on vaikutta-
mista ja ostamisen helpottamista. Onnistuneessa myyntitydssa vaikutetaan myynnin
kohteeseen siten, ettd han tekee itseddn ja myyjalle ajatellen parhaan saatavilla ole-
van ratkaisun. Myynti onkin ennen kaikkea asiakkaan ajatusten lukua ja ajatuksiin
vaikuttavien ratkaisujen tekemista. Tallaista toimintaa voidaan kdyttaa ideoiden, aja-

tusten, esineiden, palveluiden ja toimintatapojen myynnissa. (Parvinen 2013.)

Myyntia tehdaan monella tavalla eika se rajoitu pelkastaan suulliseen kanssakaymi-
seen. Myyntia esiintyy kaikkialla missa potentiaalinen asiakas kohdataan. Kaikki asiat,
jotka herattavat tunteita mielikuvia ja ajatuksia ovat myyntia puhe, eleet, somepos-
taukset, esitykset, mainokset, yms. Myyntia tapahtuu siis aina kuin myyja kohtaa asi-
akkaan. Tarkeda on asiakkaan kartoittaminen ja oikeat, juuri kyseiselle asiakkaalle

kohdennetut ajatusten muokkaamiseen tdahtaavat toimintamallit. (Laaksonen 2015.)
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Myyntiprosessi

Stap 1—Prospecting and Cualifying

Y

| Step 2—The Preapproach

Step 7—Fallaw-up

Kuvio 4. Myynnin seitseman porrasta (Solomon, Marshall & Stuart 2008)

Myyntitydssa myyntiprosessi jaetaan usein seitsemdan vaiheeseen, joita voidaan
hyédyntaa myynnissa tuotteesta tai myyntikohteesta huolimatta. Naita seitsemaa
vaihetta kutsutaan myynnin portaiksi ja niiden tehtdva on rakentaa myyntiproses-
sista sellainen, ettd se luo luottamusta seka ostohalua ostajalle. Kdymalla jokaisen
vaiheen lavitse myyntiprosessin aikana myyja lisdd mahdollisuutta kaupan syntymi-
seen. Portaiden eli prosessien kohtien viliin jattaminen heikentdaa mahdollisuutta,
silla talléin niiden luoma yhteisvaikutus pienenee. Myynnin portaat etenevat seuraa-
vasti. Asiakkaiden etsiminen ja tarpeen kartoittaminen, ensilahestyminen, tapaami-
nen ja luottamuksen herattaminen, idean tai tuotteen esittely, ostoajatusten vahvis-
taminen ja vastalauseiden ylittdminen, kaupan paattaminen ja myynnin seuranta
seka lisdpalveluiden myynti. Jos esimerkiksi tarpeen kartoittaminen jatetaan pois

prosessista ja asiakkaalle I1dhdetdan myymaan ajatusta asiasta, jota han ei tarvitse tai
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hanelle ei ole luotu siita tarvetta, on myynnin paattaminen talléin hankalaa. (William

& Greg 2005, 13-22.)

1 Toimeksianto

2 Tehtdwvan
markkinointi

3 Hakijoiden
kontaktointi

4 Haastattelu

5 Ehdokkaan esittely

6 Mahdolliset
soveltuvuusarvioinnit

7 Sopimusneuvottelu
ja tyosopimus

8 Haun paattaminen

Kuvio 5. Rekrytoinnin portaat (Rekrytointi N.d, muokattu)

Vertailtaessa myynninportaita ja jo aikaisemmin tutkimuksessa kasiteltyja rekrytoin-

nin vaiheita, voidaan havaita, etta niiden rakenteesta 16ytyy paljon samanlaisia vai-
heita kuten: tarpeen kartoittaminen ja suunnitteluvaihe, markkinointivaihe, ensila-

hestyminen, haastattelu-/myyntivaihe, sopimus/kaupanteko seka seurantavaihe.
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Rekrytoinneissa, joissa rekrytoidaan palvelun ostaneelle asiakkaalle, prosessiin tulee

lisdksi kandidaattien esittelyvaihe asiakkaalle.

Myyntia tehdaan kohtaamalla asiakkaita erilaisin tavoin. Tehokkainta myynnista saa-
daan, kun sita toteutetaan monissa kanavissa ja se on kohdistettu oikein. Moderniin
myyntiin kuuluu paljon erilaisia kohtaamispisteita, joista perinteisimmat ovat puheli-
mitse ja kasvotusten tapahtuvat tapaamiset. Sosiaalinen media ja muut digitaaliset

kohtaamispinnat ovat kuitenkin luoneet mahdollisuuden myds muunlaiseen kohtaa-
miseen ja markkinointiin, esimerkiksi webinaareihin ja verkkokoulutuksiin. Tarkeaa

on luoda asiakkaalle asiantuntijamainen ja edellad aikaansa kayva kuva, jolla voidaan

erottautua kilpailijoista. (Pellinen & Leino 2018, 21-22.) Rekrytoinnissa asiakkaan eli
tyonhakijan kanssa kaytavia kohtaamispisteita ovat: hakijamarkkinointi, tyopaikkail-
moitukset, puhelinhaastattelut, haastattelu ja valinta. Naissa tilanteissa rekrytoijalla

ja tyonhakijalla on mahdollisuus vaikuttaa toisiinsa ja hakuprosessin onnistumiseen.

4.2 Myynti rekrytoinnissa

Markkinointi

Markkinoinnilla pyritaan tuottamaan asiakkaille kiinnostusta tuotteisiin ja tata kautta
tuomaan myyjille kontakteja, jotka ovat kiinnostuneita ostamaan tuotteen. Markki-
nointia voidaan kuitenkin hyodyntdaa myynnissa vield laajemmin. Markkinointia on
usein osa myynti- ja kasvustrategiaa ja sen avulla pyritdan luomaan tuotteille ja pal-
veluille brandimielikuvaa, joka saa ihmiset kiinnostumaan tuotteista. Markkinointia ei
toteuteta vain silloin kun sita ajatellaan toteuttavan, vaan kaikki tuotteen tai yrityk-
sen ymparille rakentuva mielikuva on markkinointia. Riippuen siitd mita palveluja yri-
tys tarjoaa, voidaan markkinointia painottaa tuotteisiin, yritysmielikuvaan, osaami-
seen tai kilpailutekijaksi koettavaan tekijaan. Markkinoinnilla on tarkoitus luoda lisa-
arvoa tuotteelle ja helpottaa asiakkaan valintaa. Markkinoinnissa lahtékohtana kan-
nattaakin pitaa sitd mihin halutaan menna tai mita halutaan olla, eika sitd mita halu-
taan tehda silla hetkelld. Hyvin toteutetulla markkinoinnilla saadaan organisaatiossa

aikaan myyntia ja kasvua. (Chernev 2018.)
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Markkinoitaessa tyopaikkaa on markkinoinnilla tarkoituksena tukea positiivista kuvaa
tyonantajasta ja tarjolla olevista tehtavistd seka tiedottaa avoinna olevista tyopai-
koista. Taman avulla pyritdan saamaan lisaa hakijoita avoinna oleviin tyétehtaviin.
Markkinointi ja yrityksessa olevat kdaytannot luovat yhdessa yrityksen tyénantajaku-
van. Vahvan tyonantajamielikuvan luominen on yrityksen kannalta tarkea kilpailute-
kija, silla sen avulla voidaan erottautua samalla alalla toimivista kilpailevista yrityk-
sistd. Tydnantajamielikuvassa pyritdan tuomaan esiin etenkin yrityksen tunnistettuja
vahvuuksia ja hyotyja tyohakijan nakdkulmasta. (Mosley 2014, 84—85.) TyOnantaja- ja
tyopaikkamarkkinointia toteutetaan usein erillisena tyénantajabrandinmainontana
tai tydpaikkailmoitusten yhteydessa. Markkinoinnin onnistumiseksi on tarkeaa, etta
markkinointimateriaali on tuotettu helposti lahestyttavaksi ja aidoksi. Kuten rekry-
toinnissa my6s markkinoinnissa tulee kohderyhman olla tarkkaan suunniteltu ja vies-

tinnan olla mahdollisimman monikanavaista. (Laakso 2017.)

Yksittdiselle rekrytoijalle helpoin kanava tuottaa tydnhakua lisadvaa markkinointia on
tyopaikkailmoitusten laatiminen, silla se kuuluu usein jo valmiiksi rekrytointiproses-
siin, jossa osaajia haetaan ulkoapain (Vaahtio 2005). Onnistunut tyopaikkailmoitus
alkaa hyvin laaditusta otsikoinnista. Otsikon tulisin olla yksinkertainen ja asiapitoinen,
jotta tyonhakijan on mahdollista |0ytda se hakusanoilla helposti. Tyota selkeasti ku-
vaava otsikko on my6s houkuttelevampi. Otsikoinnin lisaksi ty6ta olisi hyva tuoda
esille lyhyella esittelytekstilla. Tyopaikkailmoituksen tulisi olla itsessaan informatiivi-
nen ja siita tulisi tulla ilmi, mitkad ovat position tarkeimmat tyotehtavat, miten rooli
sijoittuu yrityksen sisalla ja minkalaisia taitoja tehtavan tayttamiseksi vaaditaan. Mita
enemman vaatimuksia hakijalle on, sita enemman se vahentaa hakijoiden maaraa.
Ty6nhakijaa kiinnostavat suuresti myos tehtavan suorat ja epasuorat edut. Mikali
tehtdvassa jokin tietty palkkataso voidaan se mainita, tarkeaa on etenkin, jos tyosta
maksetaan etuja tai bonuksia, jotka tekevat siita kilpailukykyisen. Tyonhakijalle tar-
keita tietoja ovat my0s tydpaikan sijainti, toimitilat ja tyokalut. Mitd paremmin ndama
ovat kilpailukykyisia, sitda enemman niita tulee tuoda ilmi tyopaikkailmoituksessa.
Tarkeaa on saada ilmoitusta selaava jattdmaan hakemus. Hakemuksen jattamista
helpottaa selked ohjeistus missd hakemuksen voi jattda tai mihin sen voi ldhettas,
seka tieto haun aikarajoista. Helppo hakeminen lisda avoimeen tyotehtavaan hake-

neiden maara. (8 vinkkia houkuttelevaan tyopaikkailmoitukseen n.d.)
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Ensildhestyminen
Kun hakija on saatu tyopaikkailmoitusten pariin ja kiinnostumaan mainostetuista teh-
tavankuvauksista seka jattamaan hakemuksen, siirrytaan rekrytoinnissa seuraavaan
vaiheeseen. Kuten jo aikaisemmin kavin rekrytointitydnkuvauksessa lapi, tassa vai-
heessa rekrytointia karsitaan selkedsti epasopivimmat hakijat pois ja otetaan yh-
teytta potentiaalisiin kandidaatteihin. Tilannetta voidaan verrata myynnin inboud-
markkinoinnin tilanteeseen. Inbound-markkinoinnilla tarkoitetaan tilannetta, jossa
mahdollinen asiakas on saatu houkuteltua markkinoinnin keinoin yrityksen sivustolle
seka jattamaan yhteystietonsa, eli osoittamaan selkeda kiinnostusta tuotteeseen joka

rekrytointia tehdessa on tydpaikka. (Kurvinen & Seppa 2016.)

Kun hakijaan on niin sanottu lamminkontakti, eli hakija on saatu kiinnostuneeksi
tuotteesta, on hanta lahestyminen viestilla tai puhelimitse helpompaa. Inbound-liidi
vertaus sopii rekrytointityon kanssa myds asiakkaiden, eli tyota hakeneiden kandi-
daattien kontaktoinnin kohdalla. Kun periteisessa ilman aiempaa kontaktia tehdyssa
kylmapuhelussa pyritdan saada myytya massalle ilman tarkempaa kartoitusta, pyri-
taan inboundissa auttamaan asiakasta ja kartoittamaan taman tarpeita. Tallaisessa
kontaktissa asiakas saadaan kartoitettua ja haneen saadaan synnytettya luottamus
myyjan ammattitaidosta seka vilpittomyydesta. Rekrytointia tehdessa tama tarkoit-
taa esimerkiksi puhelinhaastattelua, jolla voidaan kartoittaa hakijan ennakko-odotuk-
sia ja tarpeita tyon suhteen. Laaja kartoitus tassa vaiheessa mahdollistaa paremman
kontaktin kasvokkain tehdyssa haastattelussa. Hyvalla ja myyvalla esikontaktilla voi-
daan myos kasvattaa hakijan kiinnostuneisuutta ja sitoutuneisuutta haettavaan ty6-

hon. (Laaksonen n.d.)

Haastattelu

Kun kiinnostunut hakijaryhma on tavoitettu ja ensildhestyminen on tehty, on vuo-
rossa tyohaastattelu, jota pidetdaan usein rekrytoinnin tarkeimpana suunnannaytta-
jana tulevien tyollistymisvalintojen kannalta. Haastattelu pidetdan usein kasvotusten,
joten siina paastdan vuorovaikutukseen monella tapaa. Haastattelua voidaankin pi-
tad monen suuntaisena myyntitilanteena. Siind haastateltava pyrkii myymaan itse-
dan, omaa kokemustaan ja verkostojaan mahdolliselle tyénantajalle. Haastattelija voi

olla tarkkailevassa roolissa tai myyda tehtavaa, mikali haastateltava vaikuttaa siihen
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sopivalta. Tassa myyntitilanteessa molemmat myos ostavat. Tyontekija ostaa ajatuk-
sen tyoskentelysta kyseisessa tyotehtavassa ja haastattelija ajatuksen siitd, miten

tyontekija parjaisi tehtavassa. (Markkanen 2008, 21-22.)

Tallaisessa molemmin puoleisessa myyntitilanteessa, jossa osapuolet pyrkivat tuo-
maan itsedan esille ja saavuttavan itsedan ajatellen parhaan mahdollisen lopputulok-
sen nousee esille myyntipsykologian erilaiset keinot, joilla syntyvaan tulokseen pyri-
taan vaikuttamaan. Tallaisia keinoja ovat tiedon jakaminen, suosittelu, uhkailu, lu-
pausten anto, mielistely ja inspirointi. (Parviainen 2013, 49-50.) Haastattelijan osalta
tatd voidaan toteuttaa esimerkiksi esittelemalla haettavan tehtavan hyvia puolia ja
mahdollisuuksia edeta tehtavassa. Haastattelija voi itse herattda myos tunteita ja an-
taa esimerkiksi haastateltavalle hyvanolon tunteen mielistelemalla tata tai olemalla

inspiroiva ja avoin.

Valinnat

Kun kaikki haastatteluun valitut tyontekijakandidaatit on saatu haastateltua ja mah-
dolliset jatkotestit tehtyd, on aika tehda valinta, kenet heista valitaan avoimeen tyo-
tehtavaan. Valinnan yhteydessa ilmoitetaan ehdot, joilla tyota lahdetdan edista-
maan. Myyntitilanteessa tata vaihetta kutsutaan tarjoukseksi. Tarjouksesta tulee
kdyda ilmi mita ostaja siita saa, eli mika on tarjotun tuotteen, palvelun yms. hyoty
suhteessa sen hintaan tai muuhun arvoon. (Tarjousmenettely, hinnoittelu ja maksu-
tavat 2019.) Rekrytointitapauksessa tarjous sisaltdaa tydnkuvan ja ehdot, joilla tyota
lahdetdan toteuttamaan. Tarjouksen pohjalta laaditaan tydssa kaytettava tydsopimus

(Tyésopimus 2019.)

Tarjouksen esittamismuodolla on vaikutusta tarjouksen houkuttelevuuteen. Tar-
jousta esittdessa tulee olla perilld, miten toinen osapuoli reagoi tarjoukseen. Erityisen
tarkeaa on tietdaa mika on tarjouksen kipukohta. Tyotarjouksessa tarjouksen kipupis-
teita voivat olla esimerkiksi tyotehtava, tydvuorot tai palkka. Tiedettdaessa mista tar-
jouksen kohde on kiinnostunut, tulee tarjouksessa tuoda ensin esiin positiiviset asiat,
jotta henkil6é saadaan kiinnostumaan tarjouksesta. Taman jalkeen negatiiviset tekijat
eivat herata niin suurta vaikutusta. (Koivumaki & Kortesuo 2019, 139.) Tarjottaessa

ratkaisua asiakkaalle tulee myyjan myos varmistaa asiakas siitd, etta tuote vastaa asi-
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akkaan ongelmaan. Rekrytoitaessa tama tarkoittaa esimerkiksi palkan osumista haki-
jan itsensa hinnoittelun haitariin. Myyjan eli tassa tapauksessa rekrytoijan tulee myos
seurata, milloin hakija kokee ratkaisujen maaran vastaavan tarpeisiin ja milloin sopi-
mus on ly6tavissa lukkoon. Kun sopimus on molemmille osapuolille selked, kannattaa
sopimusta tarjota heti. Talloin pohdinta ei paase pilaamaan "kauppaa”. (Hanti, Kai-

risto-Mertanen & Kock 2016.)

5 Tutkimustulokset

5.1 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena, ja tutkimuksen aineistonkeruu-
menetelmana kaytettiin teemahaastatteluita. Teemahaastattelut valikoituivat tutki-
musmenetelmaksi tutkittavan aiheen monimuotoisuuden ja aikaisempien tutkimuk-
sien vahyyden vuoksi. Rekrytointitydn ja myynnin yhdistaminen on uusi trendi rekry-
tointialalla, joten aikaisempia tutkimuksia, joiden kautta asiaa voitaisiin tutkia pelkas-
taan kirjallisesti, ei I6ydy tarpeeksi luotettavan tutkimuksen laatimiseksi. Haastatte-
luja varten laadittiin teemahaastattelurunko, johon valittiin kaksi teemaa tutkimusky-
symysten mukaisesti. Valitut teemat olivat rekrytointitydn myyntihenkisyys ja rekry-
toinnin tehostaminen myyntiominaisuuksilla. Haastattelut suoritettiin haastattelu-
rungon mukaisesti, mutta vapaasti keskustellen, jotta haastattelu olisi mahdollisim-
man avoin ja spontaani. Haastattelussa hydodynnettiin myos teemahaastattelurungon

mukaisia asiasisaltda tarkentavia apukysymyksia.

Tutkimuksissa haastateltiin yhteensa kolmea henkil63, siten ettd jokaista haastatelta-
vaa haastateltiin erillisind kertoina. Haastattelut sovittiin etukdteen puhelimitse ja
toteutettiin kasvokkain haastateltavien tyopaikoilla. Haastateltavat 16ytyivat omien
henkilostoalan tyotehtavissa saatujen kontaktien kautta. Haastateltavien valinta poh-
jautui heidan usean vuoden kokemukseensa rekrytointialalta seka tydskentelyyn
vaihtelevilla toimialoilla ja rekrytointimalleilla. Talld tavoin varmistettiin, ettd haastat-

teluista saatavat tutkimustulokset ovat ajantasaisia seka toistettavissa usealla toi-
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mialalla. Haastateltujen asiantuntijoiden toimialat ovat IT-ala, logistiikka ja myynti-
tyo. Haastatellut asiantuntijat tyoskentelevat Helsingissa ja Vantaalla, mutta kaikki
heista tekevat rekrytointeja koko Suomen alueelle. Kaikki haastatellut ovat suoritta-
neet korkeakoulututkinnon, ja he toimivat tydssaan konsultteina tai asiakaspaallik-
koina. Haastateltavilla oli 3—10 vuoden kokemus rekrytoinneista. Kahdella haastatel-
lulla kokemus oli kertynyt kahdesta eri rekrytointiyrityksesta ja yhdella kokemusta oli

syntynyt yhdesta alan yrityksesta.

Kaikki haastattelut nauhoitettiin litterointia varten. Litteroitu materiaali teemoitettiin
pienempiin teemoihin ja tyypitettiin. Talla tavoin esille on saatu tutkimuksen poik-
keavuudet seka toistuvuudet. Tutkimukseen nostetut lausunnot on muutettu litte-
roidusta tekstista yleiskielelle ja niista on korjattu kieliopilliset virheet. Tutkimuksessa
haastateltavat esiintyvat anonymiteetin salyttamiseksi nimikkeillad IT-alan henkil6sto-

asiantuntija, myynnin henkilostdasiantuntija ja logistiikan henkildst6asiantuntija.

Litteroidun tekstin analysoimiseksi ja tulosten selkeyttamiseksi tutkimuksessa kaytet-
tiin tiivistamistekniikkaa. Tama tapahtui siten, etta litteroidussa tekstissa ollut asiasi-
salto ja tutkimukseen kuulumaton sisalto jaoteltiin toisistaan varikoodeja kaytta-
malla. Taman jalkeen asiasisalto jaettiin tutkimuksen aihealueiden mukaisiin teemoi-
hin. Ndiden teemojen sisalle koottiin haastattelun kohtia, joissa kasiteltiin kyseisen
teeman aihetta. Teemojen alle koottu materiaali tiivistettiin asioiksi, joita verrattiin
muihin tutkimuksessa saatuihin tiivistettyihin vastauksiin. Talla tavoin tutkimuksen

sisaltoa pystyttiin erittelemaan sujuvasti.

5.2 Rekrytoijan myyntihenkisyys

Tulokset tuodaan esille teemojen avulla. Teemat on valikoitu analysointivaiheessa
tehtyjen havaintojen perusteella, pohjautuen teemahaastatteluista saatuihin vas-
tauksiin. Teemat on rajattu tutkimuskysymysten mukaan kahteen osaan. Rekrytoijan
myyntihenkisyyteen, seka rekrytoinnin tehostamiseen. Rekrytoinnin myyntihenkisyy-
den teemat ovat: rekrytoijan myyntihenkisyyden tarkeys rekrytointitydssa, luotta-

muksen rakentamisen taito ja rekrytoijan kyvykkyydet. Rekrytoinnin tehostamisen
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teemat ovat: rekrytoinnin vaiheet, joissa myynnillisid elementteja voi kdyttaa, yhtey-
den ottaminen ja ensikontakti, neuvotteleminen seka rekrytointipdatosten tekemi-

nen.

Rekrytoijan myyntihenkisyyden tarkeys rekrytointitydssa

Kaikki haastateltavat kokivat myyntihenkisyyden tarkedksi tekijaksi rekrytointia teh-
dessa. Myyntihenkisyys tulee ilmi etenkin tavassa kasitelld ihmisia ja heidan tarpei-
taan, silla rekrytoinnissa on ennen kaikkea kyse ihmisen tarpeiden kartoittamisesta ja
niihin vastaamisesta. Esille nostettiin myos kilpailu markkinoilla olevien vastaavien
tyopaikkojen kanssa. Ty6paikkaa hakevalla osaajalla voi olla samaan aikaan sovittuna
useita tapaamisia mahdollisten tyénantajien kanssa. Tallaisessa tilanteessa rekrytoi-
jan taidoilla Idhestya hakijaa on iso merkitys siihen, minka tarjolla olevan tyopaikan
tyonhakija valitsee. Erityisen tarkeana koettiin nopea lahestyminen tyontekijaa koh-

taan heti ensikontaktin jalkeen.

Kaikki haastatellut asiantuntijat mainitsivat myyntihenkisen rekrytoijan yhdeksi tar-
keimmistd ominaisuuksista. Koettiin, ettd myyntihenkisyys nakyy rekrytoijassa vah-
vana itsensa kehittamisena. Rekrytoijan on tarkea tietda tarkasti, mihin tekijaa ollaan
rekrytoimassa ja minkalaista osaamista kyseinen tehtava vaati. Mita suurempi tiedol-
linen ammattitaito rekrytoijalla on, sitd paremmin han erottuu hakijalle muiden jou-
kosta. Hyvat tietotaidot omistava rekrytoija voi tuoda tyopaikasta esille asioita, joita
valttamatta kaikki rekrytoijat eivat osaa tuoda. Kun omat tiedot ja hakijan kysymyk-
set kohtaavat, on se iso kilpailuetu silla hakijalle ei saa jaada rekrytoijasta ammattitai-

dotonta kuvaa.

Kylld se vaatii rautaisen ammattitaidon, ettd sd pystyt ymmdrtdmdién,
ettd mitd se hakija haluaa, mitd se voisi ennen kaikkea haluta ja mikd

voisi olla sille se seuraava steppi. Ettd tuntee sen kohderyhmdn ja alan
jargonin. (IT-alan henkilostdasiantuntija)

Tieddt sen sun tuotteen, tdssé tapauksessa sen tyépaikan ja osaat siité
kertoa ne pddpiirteet mitkd olet kartoittanut sen hakijan toiveisiin, etté
mitd hén on hakemassa ja mitkd asiat painavat vaakakupissa. (Logistii-
kan henkilostoasiantuntija)
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Rekrytoinnin myyntihenkisyydessa koettiin kuitenkin olevan myés poikkeavia teki-
joita verrattuna tavalliseen myyntiin. Rekrytointia tehtdessa ollaan tekemisissa aina
ihmisten kanssa, ja tehdyt paatokset vaikuttavat aina ihmisten jokapaivaiseen ela-
maan ja ajanviettoon. Tama tarkoittaa sitd, etta pelkkd myyntihenkisyys ei voi ajaa
rekrytoijaa, vaan tarvitaan yhdessa rekrytoitavan kanssa tehtyja paatoksia. Tyopai-
koista tulee aina keskustella faktojen pohjalta, eikd mahdollisesta tehtavasta voida
antaa kuvaa, joka ei todellisuudessa toteudu. Yksi haastatelluista mainitsi, etta yl-
tiopositiivisen mielikuvan maalaaminen johtaa usein lyhyisiin tydsuhteisiin, kun kay
ilmi, etta tyopaikka ei taytakaan oletettua vaatimustasoa. Tallaisesta rekrytointita-
vasta on haittaa silloin niin hakijalle kuin rekrytoivalle organisaatiolle. Toinen haasta-
teltu mainitsi, ettd epdonnistunut ja uuden rekrytointiprosessin vaativa rekrytointi on
todella kallista yritykselle, joten valinnan kerralla osuminen on myos taloudellisesti

todella tarkeaa.

Pitdd puhua faktoista ja tehdd niistd faktoista mielenkiintoisia, jos pu-
hutaan vaikka palkkauksesta ja palkkaus on tehtévissd keskivertoa kor-
keampi niin se kannattaa ehdottomasti mainita. (IT-alan henkiléstdasi-
antuntija)

Jos sd ldhdet todella vahvasti myymddn ja se tyo ei ole sitd mitd olet pu-
hunut, niin sitten se tydsuhde tulee jadmdcn aika lyhyeksi. Vaikka ollaan
myyntihenkisié, niin se on enemmdn sitd, ettd tuodaan oikeat asiat ilmi.
(Myynnin henkilostdasiantuntija)

Luottamuksen rakentamisen taito

Haastatteluissa tuli ilmi, etta rekrytoijan asiantuntijuuden lisdksi tyopaikalta odote-
taan myos paljon luottamustekijoita. Taman takia luottamuksen rakentaminen on iso
osa rekrytointityota. Kaikki haastateltavat kokivat, ettd hyvalla brandillad ja imagolla
varustettu tyopaikka on iso osa luottamuksen rakentamista. Rekrytoijan tehtava on
tuoda esille luottamusta herattdvia asioita ja tukea niitd omalla toiminnallaan. Luot-
tamuksen yllapitamiselld ja rekrytoijan myyntitaidoilla koettiin rekrytoinnissa olevan

suuri yhteys.
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Se myyntihenkisyys on enemmdinkin sité luottamuksen rakentamista, et
osataan kertoa niitd faktoja siitd tehtdvdstd. Ettd mitd pystytddn anta-
maan ja rakennetaan luottamus myéskin siihen tyéhakijaan ja mieli-
kuva meistd tybénantajana. Ettd ollaan turvallinen vaihtoehto muiden
vaihtoehtojen lomassa. (Logistiikan henkildasiantuntija)

Luottamuksen rakentaminen ldhtee ensimmaisesta yhteydenotosta. Todella tarkedna
tekijana koettiin rekrytoijan aito innostus kyseiseen rekrytointityéhon ja hakijaan. IT-
alan rekrytoinneissa, joissa tyota tehdaan usein Headhunttaamalla eli tyontekijoita
etsien, ensikontakti ratkaisee usein sen, viedaanko rekrytointiprosessia kyseisen
osaajan kanssa eteenpain. Tallaisessa tilanteessa rekrytoijan motivaatio ja osaaminen
on todella koetuksella. Kaikki haastateltavat olivat myds sita mieltd, etta rekrytoijan
osaaminen ja tietamys juuri kyseista auki olevaa tyopaikka kohtaan on tarkea osa
myyntid. Yksi haastatelluista nosti esille my6s sen, kuinka tarkeaa on selvittaa kysy-
mykset, joihin ei haastateltavalle osaa vastata. Rekrytoijan tulee olla siis myos palve-

leva.

Rekrytoijan myyntihenkisyys nakyy my&s varmuutena, jota rekrytoija ohjaa myds ha-
kijaan. Haastatteluissa nousi esille paljon se, kuinka innostava ja sosiaalisesti lahjakas
rekrytoija voi poistaa jannityksen koko tilanteesta ja ohjata rekrytointia haluttuun

suuntaan. Kaksi haastatelluista asiantuntijoista mainitsi osaavan rekrytoijan lahtevan
prosessiin siten, etta rekrytointiprosessi ja mahdollinen tyé on onnistumistarina haki-

jan lahtékohdista huolimatta.

Minun mielestdni pitéd antaa mahdollisuus siihen, ettd se on loistava
tybpaikka sille hakijalle ja siité tulee onnistumistarina, koska se on kui-
tenkin aina se mahdollisuus. Ja sen ajatuksen, kun myy, niin yleensd sil-
loin hakijakin on innostunut ldhtemddn sitd kohti. (Myynnin henkil6st6-
asiantuntija)
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Rekrytoijan kyvykkyydet
Myyvan rekrytoijan ominaisuuksiin kuuluu paljon erilaisia kykyja. Kaikki haastatellut
toivat ensimmaisena kykyna esiin ihmistuntemuksen. Ihmistuntemuksen jalkeen kai-
kissa haastatteluissa esille tulivat rekrytoijalta vaadittavat sosiaaliset kyvykkyydet.
Asiantunteva ja tehokas rekrytoija osaa kayttda sosiaalisia taitojaan ja ihmistunte-
musta yhteen. Sosiaalisilla taidoilla, rekrytointitydssa usein kirjallisilla ja verbaalisilla
taidoilla, pystytaan ja uskalletaan ottaa hakijoihin selkea ja asiallinen kontakti. Kes-
kustelemalla potentiaalisen hakijan kanssa voidaan hanesta |6ytaa piirteita, jotka
kohtaavat tarjolla olevan tydtehtavan kanssa. Naihin piirteisiin ihmistuntemuksella ja
sosiaalisilla taidoilla pystytdaan vetoamaan, eli myymaan. Ndin paastaan tietoiseksi ih-

misen aidoista tarpeista.

Ihmisten parissa tehdddn tyétd rekrytoivassa tehtévéssd, niin ihmistun-
temus on ennen kaikkea térked, ettd tietdd vahdn niin sanotusti mistd
naruista vetdd. Jos pystyy tunnistamaan, miké on sille osaajalle térkedad,
niin lédhdetddn vetdmddn niistd naruista. (1IT-alan henkildstéasiantuntija)

Kanssakdaymisen tulee olla sujuvaa, eika rekrytoijan tule olla vain kirjurina. Kaksi haas-
tatelluista asiantuntijoista mainitsi sosiaalisella taidolla avoimemmaksi viedyn kes-
kustelun tuovan keskusteluun enemman syvyytta ja tata kautta myoés enemman tie-

toa hakijasta.

Rekrytoijan ei kuuluisi olla pelkéstdén kyselykone, vaan sen pitdisi olla
interaktiivinen tilanne, ettd hén kuulee oikeasti mitd se hakija sanoo ja
se haastattelu eldd sen mukaan, kun tulee jatkokysymyksié ja mennddén
pintaa syvemmdlle. Niin tuollaiset on rekrytoijan tydssd tdrkeitd. Vaih-
toehto on kirjata vain kysymykset ja vastaukset, mutta siind ei pddsté
hirvedsti arvioimaan. (Myynnin henkildstdasiantuntija)

Logistiikan ja It-alan asiantuntijat kokivat rekrytoijan myyntity6ta helpottavana teki-
jana rekrytoijan substanssiosaamisen. Substanssiosaamisella tarkoitetaan osaamista
suorittavasta tyosta, tassa tapauksessa tyosta johon tekijaa rekrytoidaan. Kun rekry-
toijalla on kyseisesta tyosta tai alasta aitoa kokemusta, voidaan tydnhakijan kanssa

jutella vapaammin ja tunnetaan enemman hakijan mahdollisia tarpeita.
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Yksi haastatelluista toi esille my6s rekrytoijien muita vahvuuksia, kuten empatiakyvyn
eli kyvyn ajatella asiaa myos toisen ihmisen nakokulmasta. Taman lisdksi on hyva ym-
martaa erilaisuutta ja antaa ihmisille tasa-arvoista kohtelua mahdollisista muuta kuin
tyota koskevista eridvista ajatuksista huolimatta. Ammattimainen rekrytoija ei ota

omia kasityksia maailmastaan mukaan rekrytointityohon.

5.3 Rekrytoinnin tehostaminen myynnillisilla elementeilla

Rekrytoinnin vaiheet, joissa myynnillisid elementteja voidaan kayttaa

Kaikki haastatellut asiantuntijat mainitsivat ensimmaiseksi rekrytoinnin myynnilliseksi
vaiheeksi tyopaikkailmoituksen. Kaikki myos mainitsivat, etta tyopaikkailmoituksen
tulisi olla erottuva ja siina tulisi esittdaa tyohon seka tydyhteisdon liittyvia positiivisia
asioita. Hyvassa tyopaikkailmoituksessa tuodaan esille faktat tyotehtavasta ja tyoyh-
teisdsta. Haastateltujen mukaan tyonhakija hakee |ahtokohtaisesti itselleen sopivaa
tyoymparistda. Jos ilmoituksen pohjalta tyonhakija ei innostu tyoyhteisosta tai orga-

nisaatiosta, ei han voi innostua tyotehtavastakaan.

Pitdisi osata jo siind ilmoituksessa jollakin tavalla kuvata sitd tyénhen-
ked ja sitd tybyhteisén henked, koska se tavoitetila on kuitenkin sem-
moinen, ettd hakija haluaa sellaiseen yhteisé6n, johon ollaan hake-
massa. Jos tuossa menndidn pieleen niin se ei ole yleensd hyvd juttu ja
hdén ei viihdy sielld. Pitdisi osata rehellisesti kuvata mitd se tyo on ja
minkdlainen se henki on sielld, sekd minkdlaista porukkaa sielld on
téissd. (Myynnin henkilostdasiantuntija)

Ty6paikkailmoituksessa tulee rohkeasti esitella tydpaikan edut. Avoinna olevasta teh-
tavasta ja haettavien osaajien taustasta riippuen tyopaikkaa ja tehtavia tulee esitelld
erilaisista nakokulmista. Kokenut haastavan tehtdavan osaaja tuntee usein markkina-
arvonsa ja tarvitsee tehtdvasta paljon tietoa, jotta hdanelld on mahdollisuus kiinnos-
tua siita. Tuore osaaja tai ensimmaiseen tehtavaan hakenut nuori taas kaipaa innos-
tavaa, kevyempaa ja helposti hakemaan saavaa tyopaikkailmoitusta. Tata mielta oli-
vat kaikki haastatellut. Yksi haastatelluista nosti esiin myos esimerkkien ja uratarinoi-

den tehostavan rekrytointia, kun tehtaviin houkutellaan uusia tekijoéita.
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Yksi haastatelluista toi esiin myds hankitun tai itse tuotetun datan kayttamisen tyo-
paikkailmoituksen parantamiseksi. Erilaista dataa keraamalla voidaan selvittdaa, mil-
laiset ilmoitukset kiinnostavat hakijoita, mista kanavista hakijat hakemukset parhai-
ten loytavat, seka miten hakijat reagoivat hakemuspohjaan. Tallaista dataa rekrytoija
voi hyodyntaa helposti myos itsendisesti. Jos tydpaikkailmoitus on esimerkiksi puhe-

linlaitteella vaikeasti luettavissa, vahentaa se kiinnostusta ilmoitusta kohtaan.

Yhteydenottaminen ja ensikontakti

Rekrytoinnissa yhteydenottotavat ja ajankohdat rekrytoinnin aikajanaan nahden
vaihtelevat hieman riippuen alan yleisista malleista. Perinteisessa mallissa yhteyden-
ottaminen tapahtuu hakijan lahettaman hakemuksen pohjalta. Talléin puhutaan ak-
tiivisesta hakijasta, jonka kiinnostus on saatu heratettya hyvalla tyopaikkailmoituk-
sella. Voidaankin puhua lampimasta yhteydenotosta, silla ensimmadinen “yhteyden-

otto” on tehty jo hakijan suunnalta.

Toisessa toimintamallissa yhteydenottaminen tapahtuu passiivisia osaajia tavoitta-
malla niin sanotuilla kylmapuheluilla, eli puheluilla, joilla etsitaan potentiaalisia teki-
joita hakuun mukaan. Téllainen passiivisten tekijoiden tavoittaminen tapahtuu usein
tyomarkkinoilla, joilla suurin osa osaajista on jo tyollistetty esimerkiksi tassa tutki-
muksessa IT-alalla. Tallaisessa toimintamallissa rekrytoijan myynnillinen osaaminen
korostuu entisestaan. Vaikka aktiivisten ja passiivisten hakijoiden tavoittelu poikke-
aakin hieman toisistaan, on tutkimuksen perusteella tavoittelussa kaytéssa samanlai-

set keinot, joilla tulosta tehdaan.

Kaikki haastatellut sanoivat onnistuneen yhteydenoton lahtevan nopeasta reagoin-
nista potentiaaliseen tekijaan. On tarkeaa olla yhteydessa tyontekijaan paivan tai
enintdaan kahdenpaivan kuluessa saadusta hakemuksesta. Nopealla reagoinnilla pie-
nennetdan mahdollisuutta siihen, ettd tyonhakija kerkeaisi kiinnostua toisesta tehta-
vasta tai tehda sitovan sopimuksen kilpailevan yrityksen kanssa. Kaksi haastatelluista
mainitsi myos, ettd kun hakijaan ollaan yhteydessa nopeasti hakemuksen ldhettami-
sen jalkeen, on hakijalla huomattavan iso kiinnostus tehtavaa kohtaan seka tietoisuus
mihin han on hakenut ja miksi. Tama auttaa rekrytoijaa sopimaan seuraavia haastat-

telun vaiheita, jos tyonhakija mielletaan hyvaksi ja hdn paase haussa eteenpain.
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Kilpailu on kovaa nyt rekrytointimarkkinoilla, niin puhelin kdteen niin
kuin kaikessa myynnissé, se on vaan pakko kontaktoida se hakija aika
nopeasti. Ei se tarkoita sitd, ettd tunnissa tarvitsee kontaktoida, mutta
vdlillé menee silleinkin, etté menee parikin viikkoa ennekuin héneen ol-
laan yhteydessd, johtuen joistain asioista niin ei se silloin ole parhaalla
tavalla mennyt. Eli ideaali tilanne minun mielestdni olisi, ettd hakijalle
soitetaan tai ollaan yhteydessd parin pdivdn kuluessa. Se mahdollistaa
sen, ettd siitd on hyvd jatkaa eteenpdin. (Myynnin henkildstéasiantun-
tija)
Tehokkaalla yhteydenotolla saavutetaan kolme asiaa. Ensimmaisena tarkeana asiana
on hakijaan saatu yhteys. Kaikki haastatellut olisivat sitd mieltd, ettd asiansa osaava
rekrytoija voi puhelimessa luoda hakijaan lisdinnostusta. Tama tapahtuu aidolla yksi-
[6llisella kiinnostuksella kyseista osaajaa kohtaan. Tarkea merkitys on silla, onko en-
nakkotyot tehty oikein vai tuntuuko keskustelu hakijasta vain ehdokkaiden karsimi-
selta. Oikeanlaiset kysymykset, innostunut ote ja danensavyt ovat niita tyokaluja,
joilla hyva kohtaaminen luodaan. Haastavammassa rekrytoinnissa voidaan jo tassa
vaiheessa tuoda esiin asioita, jotka voisivat olla sopivia ja innostavia juuri kyseiselle

hakijalle. Tallaisia asioita voivat olla edistyneet tyovalineet, isot asiakkaat tai yleisesti

hyvat tyoskentelytavat.

Se on se heti ensimmdinen kontakti, siiné on sun mahdollisuus, jos sdd
saat sen osaajan kiinni niin myydd se tehtdvéd ensimmdisen puhelun ai-
kana. Saada aito mielenkiinto sitéd kautta. (IT-alan henkilostéasiantun-
tija)
Toisena asiana hyvdssa yhteydenotossa tulee selville asiat, joita voidaan hyédyntaa
haastattelussa tai jotka kaipaavat viela lisakysymyksia. Hyvdssa avoimessa ensikon-
taktissa voidaan saada selville muun muassa hakijan motivaatiotekij6ita, elamantyy-
lid ja odotuksia ty6lta. Naiden avulla voidaan maarittaa mihin suuntaan hakua vie-
daan. Jos esimerkiksi tassa vaiheessa jo havaitaan, etta hakijalla olisi kiinnostusta
myo0s toiseen avoinna olevaan tehtavaan, voidaan se ottaa myods mukaan keskuste-

luun.
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Hyvin avoimesti kdydddn IGpi, sitd ettd meilld on muitakin tyépaikkoja
kuin pelkdstddn tédmd yksi tyotehtdvd, jos néyttdad siltd, ettd tulee esi-
merkiksi sellaisia juttuja, ettd hakijaa ei yhtddn kiinnosta tai ettd héin ei
voi kyseisen tyén vuoroja tehdd. (Logistiikan henkilostdasiantuntija)

Kolmantena asiana onnistuneella yhteydenotolla saavutetaan sen perimmainen tar-
koitus eli rekrytoinnin eteenpainvienti. Kun kaikki asiat tdsmaavat pyritaan jarjesta-
maan haastattelu kasvotusten mahdollisimman nopealla aikataululla, jotta prosessi

pysyy nopeana ja potentiaalisen osaajan mielenkiinto hakemiseen sailyy.

Neuvotteleminen

Kun ty6paikan tai tyétehtavan markkinoinnissa ja hakijoiden/osaajien
kontaktoinnissa onnistutaan, on seuraava askel rekrytoinnissa usein tyohaastattelu.
Kuten ensikontaktissa, myos tyOhaastatteluissa koettiin sosiaalistentaitojen merkitys
vahvaksi kilpailutekijaksi. Kaikki kolme haastateltavaa totesivat, etta hakijan kanssa
kaytavat neuvottelut tulee kdyda hakijan tyylin mukaisesti. Haastattelun ei tulisi olla
mikaan suora lista kysymyksia, vaan haastattelijan tulisi ottaa myo6s kuuntelijan rooli.
Parhaiten tietoa haastateltavasta saadaan, kun kysymykset ovat osana keskustelua,
eika keskustelut osana kysymyksia. Mitd enemman tietoa hakijasta saadaan, sita pa-
remmin hanen tarpeisiinsa osataan vastata. Jos haastateltava on nuorihenkilf, tai
uusi alalla on myo6s hyva keskustella selkeasti ja yksityiskohtaisesti tulevasta tyonku-
vasta. Haastattelussa tulee hyoddyntaa jo ensikontaktissa saatua tietoa. Kaikkea ei tar-
vitse kysya uudelleen. Esitettyja kysymyksia onkin hyva miettia jo ennen kasvokkain

kdytya haastattelua silta pohjalta mita tietoa hakijasta on tarpeellista saada.

Se on yksilésté kiinni enemmdnkin, ettd miten ja minkdlaisia myynnin
elementtejd rekrytointitilanteessa kéytetddn. (Logistiikan henkil0stdasi-
antuntija)

Kaksi haastatelluista olivat sitd mieltd, etta haastattelutilanteen jalkeen seka haasta-
teltavalle, ettd itselle on hyva antaa aikaa. Ei siis tulisi lahtea lukitsemaan tarjousta
heti haastattelussa silla tdma voi antaa epdasiantuntijamaisen kuvan yrityksesta. Ha-
kija tulee kuitenkin huomioida myds mietintdajan aikana. Kaikki haastateltavat ker-
toivat, ettd hakijan ajan tasalla pitiminen on tarkeda rekrytoinnin onnistumisen kan-

nalta. Kun hakijaan ollaan yhteydessa, pysyy kontakti inhimillisena ja uskottavana.
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Rekrytointipadtosten tekeminen
Kun valintoja tehdaan, tulee niista olla hakijaan yhteydessa selkeasti. Kaikki haasta-
tellut olivat myos sitd mieltd, etta tassa vaiheessa on hyva kerrata tyonkuva ja edut
valituksi tulleille. Mikali hakijalle tulee vielad epailyksia tyosta tai han odottaa toista
tyotarjousta on tyotarjouksesta vield mahdollisuus neuvotella. Paatésta voidaan
vauhdittaa esimerkiksi palkkauksella, tyotehtavien muokkaamisella tai muilla henki-

[6kohtaista etua tuovilla asioilla.

Ldhdetddn tunnistamaan niitd haasteita miksi ei. jos tehtévénkuva ei
ole tdysin mieleen, niin modernissa tyopaikassa/tyotehtdvissd pystytddn
muokkaamaan myds tyétehtdvdid usein siten, ettd ollaan samoilla lin-
joilla. (IT-alan henkilostdasiantuntija)

Niitdkin tilanteita tulee, ettd hakija hieman miettii ja siind vaiheessa voi
vield esittdd myynti argumentteja, joilla véhén ohjailee pdditéstd.
(Myynnin henkiléstdasiantuntija)

Kaikilta haastateltavilta saatujen vastauksien perusteella Hyvan rekrytoijan ty6 jatkuu
vield tyosopimuksen allekirjoittamisen jalkeenkin. Tarkedssa paatoksessa tukeminen
ja rennon ilmapiirin luonti on tarkea osa tyosuhteen aloittamista. Se auttaa tyonteki-

jaa olemaan varmempi siita, etta han teki hyvan paatoksen.

6 Johtopaatokset

Tutkimustulokset osoittavat, ettd myyntihenkisyys koetaan ominaisuudeksi, joka on
tarkea osa rekrytointityon onnistumista. Myyntihenkisyyden tarpeet tulevat rekry-
tointityossa vastaan isossa laajuudessa ja niiden koetaan vaikuttavan tydhén monella
tasolla. Yleinen markkinatilanne ja kova kilpailu tyontekijoista vaativat osaamista,
jossa ihmiset tuntevat tulevansa huomioiduksi ja arvostetuiksi. Yksittdisen rekrytoijan

osaaminen voi vaikuttaa tata kautta koko rekrytointiprosessin onnistumiseen.

Myyntihenkisen rekrytoijan ominaisuuksiksi koettiin sosiaalisuus ja sanavalmius. Han

osaa lahestya ihmista kuuntelevalla tavalla ja etsia vastauksia heidan tarpeisiinsa.



47
Naiden lisdksi myyntihenkisyyden hyvana puolena pidettiin vahvaa itsensa kehittami-
sen halua. Koivusaaren (2016, 3) mukaan rekrytoija on yksiléna yha tarkedammassa
roolissa ja hanelta vaaditaan yha enemman bisnesalykyytta ja osaamista. Rekrytoijan
tulisi Koivusaaren mukaan asettaa tavoitteita, jotka auttavat kehittymaan rekrytoi-

jana.

Todella suuresta myyntihenkisyydesta ja myynnin tavoittelusta koettiin kuitenkin ole-
van my0s haittaa kauaskantoisessa ja tyonhakijan etua ajattelevassa rekrytoinnissa.
Suuri myyntihenkisyys ja voiton tavoittelu voivat ajaa tilanteeseen, jossa tyonhakija
ohjataan hanelle sopimattomaan tehtdvaan kayttamalla todellisuudesta poikkeavia
tai yltiopositiivisia mielikuvia ja lupauksia. Kun tyonaloituksen jalkeen faktat tulevat
esille erilaisina mita on luvattu, voi tyésuhde jaada lyhyeksi. Epdonnistunut rekry-
tointi tyo yritykselle rahallista ja imagollista tappiota silla hakijoiden luottamus yrityk-
seen voi pienentya ja uusi rekrytointityo tarvitsee rahaa. Sundheim (2014) on toden-
nut, etta paras lopputulos rekrytointiprosessille saadaan, kun myynti tehdaan oikein,

eli kohdennetusti ja faktojen pohjalta.

Myynnillisestd osaamisesta ja myyntihenkisyydesta koettiin olevan suuri hyoty luot-
tamuksen rakentamisessa hakijaan. Haastateltavat olivat sitda mielta, etta luottamuk-
sen takana yrityksen hyva brandi ja imago, mutta nadiden yllapitamiseksi tarvitaan ak-
tiivista ja myyntihenkista tyota, jolla rekrytoija viestii luottamusta tehtavaa hakevaan
ihmiseen. Parvisen (2013) mukaan myyntityon lahtékohtana on tarve herattaa luot-
tamusta myynnin kohteena olevassa ihmisessd. Hyva myyntityd on ajatusten lukua,
jolla saavutetaan ostajan luottamus seka helpotetaan hyvan paatoksen tekemista.
Laaksosen (2015) mukaan myyntid esiintyy kaikkialla missa myyja kohtaa potentiaali-
sen asiakkaan. Naita paikkoja voivat suullisen keskustelun lisdksi olla esimerkiksi sosi-

aaliset mediat ja mainonta.

Luottamusta rakentaviksi tekijoiksi, joissa myyntitaidot tulevat esille, mainittiin aktii-
vinen ja innostava yhteydenottaminen, rekrytoijan osaaminen ja tietdmys seka var-
muus tehda paatoksia. Varsinkin aloilla, joissa osaajapula on suurta, ensikontaktilla
koettiin olevan suuri merkitys siihen, jatketaanko rekrytointiprosessia eteenpain. Ky-

symyksiin vastaaminen ja vastauksien selvittdminen nopeasti auttavat hakijaa luo-
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maan kuvan tyotehtdvastad ja auttavat vahentamaan hakijan epailyja tyopaikkaa koh-
taan. Varma ja varmuuttaan jakava rekrytoija mahdollistaa hakijan tekemaan paatok-
sid, joita han voisi muutoin jannittaa ja jaada pohtimaan. Myyntihenkiselle rekrytoi-
jalle rekrytointiprosessi ja sita seuraava rekrytointi on aina onnistumistarina. Kuten
Koivusaari (2016, 3) jo aikaisemmin totesi, luottamuksen rakentamisen lahtokohtana
on osaava ja myyntihenkinen rekrytoija. Laaksosen (n.d.) mukaan kohdennetulla ja
tarpeita kartoittavalla lahestymistavalla saadaan tyonhakija vakuuttuneeksi rekrytoi-
jan osaamisesta ja vilpittomyydestd. Tama saa hakijan sitoutumaan rekrytointipro-

sessiin.

Rekrytointiprosessin tehostaminen

Haastattelujen pohjalta ensimmaiseksi rekrytoinninvaiheeksi, jossa myynnin osaami-
sella on mahdollisuus vaikuttaa hakijaan, nousi selkeasti tyopaikkailmoituksen laati-
minen. Tydpaikkailmoituksen koettiin olleen tarkedssa asemassa, kun osaaja paattaa
tehda valinnan hakemuksen lahettamisesta ja tata kautta rekrytointiprosessiin mu-
kaan lahtemisestd. Hyvin tehdylla tyopaikkailmoituksella koettiin olevan merkitysta
myos tyontekijan sitoutumisen ja ryhmaan mukautumisen paranemiseen. Myds
Vaahtio (2005) kertoo tydpaikkailmoituksen olevan yksittaiselle myyjalle helpoin tapa

tuottaa tyonhakua lisdavaa markkinointia.

Tutkimuksessa kavi ilmi, etta hyvassa tyopaikkailmoituksessa tuodaan ilmi tyohon,
tyoyhteisdon ja tyopaikkaan liittyvat positiiviset faktat. Todenperaiset yhteis6- ja
tyonkuvaukset auttavat hakijaa luomaan mielikuvan tyotehtavan tekemisesta ja in-
nostavat hakijoita, jotka ovat kiinnostuneita tyoskentelemaan sellaisessa organisaa-
tiossa, mita tyoilmoitus kuvailee. Tyonhakijan pitda innostua organisaatiosta ja tyo-
yhteis0Osta, jotta han voi olla pitkdkestoisesti kiinnostunut myds haettavasta tyoteh-
tavasta. Mosleyn (2014, 84—-85) mukaan vahvalla tyénantajamielikuvalla voidaan

erottautua positiivisesti saman alan muista kilpailijoista.

Mosley (2014) on sitd mieltd, ettd tydnantajamielikuvaa tulee vahvistaa etenkin yri-
tyksen tunnistettavilla vahvuuksilla ja eduilla. Myds haastattelut asiantuntijat olivat
sitda mielta etta, myyvassa tyopaikkailmoituksessa taytyy tulla ilmi tyopaikan edut.

Tehtavankuvasta tai tehtavaan haettavasta profiilista riippuen eduksi luettavat asiat



49
voivat olla erilaisia. Mita kokeneempaa hakijaryhma on, sita vaativampia he ovat etu-
jen suhteen. Markkina-arvonsa tunteva tyonhakija tarvitsee kaiken tiedon, jotta han
voi vertailla avoinna olevan tydpaikan etuja tuovia asioita muihin markkinoilla oleviin
avoimiin tehtaviin ja niiden etuisuuksiin. Nuoret ja ensikertalaiset ovat kohderyh-
mana kokeneita vaatimattomampia. Heidat tavoittaa tehokkaimmin lyhyt innostava
ilmoitus, joka saa hakemaan “hetken mielijohteesta”. Nuoretkin ovat kiinnostuneet
eduista, mutta innostuvat usein my0s uratarinoista ja tulevaisuuteen tahtaavista
eduista. 8 vinkkia houkuttelevaan tyopaikkailmoitukseen (n.d.) artikkelin mukaan
tyopaikasta kannattaa kertoa kaikki tarjolla oleva tieto, joka nahdaan kilpailuky-

kyiseksi muihin vastaaviin tehtaviin nahden.

Ty6paikkailmoituksen tehokkuutta voidaan parantaa verkkopohjaista dataa hyédyn-
tamalla. Data voi olla sivuston tarjoajan tai ulkoisen yrityksen luomaa tutkimusta. Sita
voidaan analysoida esimerkiksi googlen-analyysityokalujen avulla. Datan avulla voi-
daan seurata millaisilla sivustoilla potentiaaliset hakijat liikkuvat, millaiset ilmoitukset
heita kiinnostavat ja miten he reagoivat hakemuksiin. Tallaista tietoa voidaan hy6-
dyntaa, kun valitaan missa ja millaista tyopaikkailmoitusta jaetaan. Datalla voidaan
myo0s tutkia, kuinka monta kertaa hakemusta on lahdetty kirjoittamaan ja syyt miksi
hakemusta ei ole tehty loppuun. Talld tavoin voidaan huomata, jos hakemuspohjassa
on ongelmia tai jos tyopaikkailmoitus ei esimerkiksi toimi puhelimella kdytettyna.

Myyva ilmoitus tulee olla toimiva ja oikein kohdennettu.

Toisena myynninpisteena rekrytoinnissa koettiin yhteydenottaminen ja etenkin ensi-
kontaktilla on tarkea rooli rekrytointiprosessin etenemiselle. Yhteydenottaminen voi
rekrytointitavan mukaan olla rekrytointiprosessin ensimmainen tai toinen myynnilli-
nen vaihe. Tama riippuu usein siitd, tavoitellaanko rekrytoinnilla aktiivista vai selke-
asti passiivista hakijaryhmaa. Passiivisia osaajia lahdetaan usein kartoittamaan puhe-
limitse, ilman erillisen tydpaikkailmoituksen jattdmista niin sanotuin kylmakontak-
tein. Tallainen toimintamalli on tyypillista aloilla, joiden tyontekijapula on suurta ja
osaajat tyoskentelevat jo kilpailevilla toimijoilla. Tutkimukseen haastatelluista aloista
tallaista rekrytointia tehtiin IT-alalla. Rekrytoinneissa, joissa kaytetdaan tyopaikkail-
moitusta, yhteydenottaminen tapahtuu saadun hakemuksen perusteella ja on tata

kautta usein helpommin tavoitettavissa. Tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, etta
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eroistaan huolimatta molemmissa rekrytointimalleissa onnistunut yhteydenottami-
nen sisadltda samat myynnin elementit. Laaksosen (n.d.) mukaan osaajan ensikontak-
tiin tulisi 1ahtea kohdistetusti ja tarpeen kartoitusmielessa etenkin silloin kun yh-
teytta otetaan ilman osaajan lahettamaa hakemusta. Kattavan ja myyvan ensikontak-

tin tietoja voidaan hyddyntaa myos rekrytointiprosessin edetessa.

Tutkimuksen mukaan hyva yhteydenotto ldhtee nopeasta reagoinnista sopivan haki-
jan tullessa kohdalle. Tama tarkoittaa, ettd hakijaa ei jaada vertailemaan muihin ha-
keneisiin vaan haneen otetaan yhteytta mahdollisimman pian ja viimeistaan kahden-
pdivan kuluessa. Nopealla yhteydenotolla on monia etuja. Silla varmistetaan, etta ha-
kija on yha kiinnostunut hakemastaan paikasta ja suljetaan mahdollisuudet silta, etta
hakija olisi tehnyt tai tekisi sopimuksen kilpailevan rekrytoinnin kanssa. Nopean yh-
teydenoton saanut hakija myos muistaa tekijat, jotka saivat hakemaan juuri kysei-
seen tehtdvaan ja tydpaikkaan. Tama auttaa pitamaan mielenkiintoa tehtavaa koh-
taan ylla ja sopimaan nopeastikin rekrytoinnin seuraavista vaiheista. Salli ja Takasalo
(2014) ovat sitd mielta, etta esikarsinnasta ei tulisi tehda liian isoa taakkaa rekrytoin-
tiprosessille. Pitkdksi venyva prosessi voi vaikeuttaa valintaa ja samalla mahdollisuus

hakijoiden haviamiseen kesken prosessin suurenee.

Yhteydenotossa tulisi pyrkia aitoon yksiloityyn kohtaamiseen, jossa hakijan taustat ja
tehtdvan kuvaus on otettu huomioon. Rekrytoijalla tulee olla kiinnostus hakijaa koh-
taan ja oikeanlaisilla kysymyksilla, seka danenpainnoilla voidaan innostaa hakijaa mu-
kaan keskusteluun. Innostuksen luonnilla on tassa vaiheessa tarkea merkitys, jotta
rekrytoitavan kiinnostus rekrytointiprosessia kohtaan pysyy ylla. Jo ensimmaisessa
kontaktissa on hyva tuoda esiin lisaa kilpailutekijoita, joilla tyosta saadaan kilpailuky-
kyinen muihin vastaaviin nahden. Nama voivat poiketa suuresti hakijan arvojen mu-
kaan, mutta ndita voivat olla esim. tyopaikan sijainti, tyossa kaytettavat tyokalut, tu-

levat projektit tai muut vastaavat mielenkiinnon kohottajat.

Hyvasta ensimmaisesta yhteydenotosta saadaan myos hyvia jatkokysymyksia, joita
voidaan ty6haastattelussa kayda lapi. Kun yhteydenoton pitda mahdollisimman avoi-
mena ja onnistumismyonteisena on helpompi saada selville hakijan motivaatioteki-

joita, elamantyylia ja odotuksia, silla keskustelu ei tunnu liikaa karsinnalta. Ensikon-
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taktin pohjalta voidaan tehda myos vaihtoehtoisia tyotarjouksia, mikali tulee ilmi asi-
oita, jotka estavat tyotehtdvat jota alun perin ollaan tdyttamassa. Nain haastattelut

eivat mene hukkaan, vaikka alkuperdinen tyo ei sovikaan hakijalle.

Kun tarvittavat tiedot hakijasta on saatu kartoitettua, on rekrytoijan myytava idea
prosessin eteenpdinviennistd. Nopeasti jarjestetty tapaaminen kasvotusten ja siita

lahteva neuvotteluprosessi lisdaa mahdollisuuksia onnistuneeseen rekrytointiin.

Kolmantena myynnillisena vaiheessa rekrytoinnissa pidettiin tyohaastattelutilan-
netta, jossa rekrytoija ja tydnhakija ovat suorassa keskusteluyhteydessa toisiinsa.
Ty6haastattelun onnistumisen kannalta rekrytoijan tulee olla sosiaalisilta kyvyiltdan
lahjakas. Tama johtuu siita, etta tyénhakijat ovat erilaisia persoonia ja heidan kans-
saan kdydyt haastattelut tulisi personoida hakijan tyylin mukaisesti. Haastattelussa
esitetyt kysymykset pitaisi upottaa keskusteluun. Jos haastattelijan rooli keskittyy
puhtaasti valmiiden kysymysten kysymiseen, ei haastattelussa paasta kovinkaan sy-
vélliseen keskusteluun. Mitd enemman hakijalle tarkeita asioita osaa tuoda ilmi ja
myyda hakijalle, sitd helpompi hanen on innostua tarjotusta tehtavasta. Markkasen
(2008, 21-22) ajatukset tydhaastattelusta tukevat tutkimusta. Han pitaa sita rekry-
toinnin tarkeimpana suunnannayttdjana, silla siind haastattelija ja haastateltava paa-
sevat myymaan ja ostamaan toistensa ajatuksia. Parviaisen (2013, 49-50) mukaan
ty6haastattelun onnistumiseen vaikuttavat etenkin rekrytoijan myyntipsykologiset

taidot.

Ty6haastattelun jalkeen hakijalle tulisi antaa aikaa paatoksen pohtimiseksi. Tyohaas-
tattelun luoman innostuksen tulisi siis kantaa hakijan innostusta miettimisaikana. Jos
haussa mennaan eteenpain tai hakuun tulee muutoksia, tulee niista kuitenkin infor-

moida hakijaa. Kun hakijaan ollaan yhteydessa aktiivisesti haun etenemisesta, on han

luottavaisempi ja valmiimpi tekemaan paatoksia.

Kun rekrytointivalinta tehdaan, tulee siita olla yhteydessa kaikkiin haussa vield mu-
kana oleviin. Tutkimuksen mukaan valituksi tulleen kanssa tulee kdyda viela tassa vai-
heessa lapi tuleva tyonkuva ja edut. Mikali hakijalle on epailyksia tai han vield mu-
kana toisessa rekrytointiprosessissa voidaan tdssa vaiheessa viela vaikuttaa rekry-

toinnin onnistumiseen. Paatosta voidaan nopeuttaa ja helpottaa palkkauksen tai
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muiden etujen muutoksilla tai tarvittaessa tyotehtavia muokkaamalla. Myyvén rekry-
toijan tyo ei lopu tyosopimuksen allekirjoitukseen, vaan han on mukana tukemassa
tyosuhteen aloitusta. Rennon ja avoimen suhteen luominen auttaa tyontekijaa so-
peutumaan ja antaa varmuuden siita, etta han on tehnyt oikean paatdksen tyopaikan
valinnan suhteen. Koivumaen ja Kortesuon (2019, 139) mukaan tarjouksen esittamis-
tavalla on vaikutus sen kiinnostavuuteen. Tarkeaa on tietaa toisen osapuolen kipupis-
teet ja esitelld sopimus niin sanotut positiiviset asiat edelld. Hanti, Kairisto-Mertanen
ja Kock (2016) pitavat tarkedana sopimuksen tekemista heti kun ehdot ovat molem-
mille mieleiset. Liiallinen pohtiminen voi viivastyttda sopimusta tai estdaa sopimuksen

syntymisen kokonaan.

7 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa kuinka rekrytoijat ja rekrytointiorganisaatiot
voivat hyddyntdaa myyntia ja myynnillisia elementteja rekrytoidakseen asiakkaille tai
omaan organisaatioon oikeanlaisia henkil6ita tehokkaasti. Tutkimusongelmana oli
myyntiosaamisen vaikutus rekrytoinnin lopputulokseen. Tutkimusta Iahdettiin to-
teuttamaan kahdella tutkimuskysymyksella: Miten myyntihenkisyys vaikuttaa rekry-
tointiin ja miten rekrytoija voi tehostaa rekrytointia yksilotasolla myyvia elementteja
kayttaen. Tutkimus koostui kolmesta teemahaastattelusta, joiden tiivistetyista aineis-

tosta on koottu tutkimuksen tulokset.

Tutkimustulos

Tutkimuksen perusteella myyntiosaamisella ja myynnillisilla elementeilld on mahdol-
lisuus vaikuttaa rekrytoinnin tehokkuuteen ja lopputulokseen. Myyvan rekrytoinnin
koettiin perustuvan kolmeen kykyyn: asiantuntijuuteen, ihmistuntemukseen ja sosi-
aalisiin kykyihin. Nama kyvyt mahdollistavat syvéllisen vapaamuotoisen kommuni-
koinnin, josta rekrytoija saa tarvitsemansa tiedot rekrytointi paatoksien tekemiseksi
ilman listattua kysymyspatteristoa. Muiksi vahvasti myyntia hyodyttaviksi kyvyiksi ko-
ettiin substanssiosaaminen, eli henkilokohtainen osaaminen ty6sta, johon ollaan rek-

rytoimassa seka empatiakyky eli kyky ajatella asioita tyota hakevan ihmisen nakokul-
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masta. Erilaisuuden ja ihmisarvon kunnioittamisen koettiin olevan valttdamaton 1ahto-
kohta onnistuneelle rekrytoinnille. Kun rekrytoinnissa kdytetadn myyntia, tulee olla
tarkkana siita, etta paatokset vaikuttavat aina ihmisten jokapadivdiseen elamaan. Liial-
linen painostus voi johtaa nopeaan rekrytointiin, mutta rekrytoidun henkilén tyéura

yrityksessa voi jaada lyhyeksi.

Tutkimuksessa tuli ilmi, ettda mita enemman rekrytoijalla on halua kehittya ja saada
tietoa tehtavista, joihin han rekrytoi, sitd isompi mahdollisuus hanelld on tyéssdan
onnistua. Suurta tiedollista padomaa ja sosiaalisia taitoja pidettiin tekijoina, jolla rek-
rytoija voi erottautua muista rekrytoijista. Rekrytoijan substanssiosaaminen rekrytoi-
tavasta tehtavasta auttaa hanta selvittamaan hakijan osaamisen ja kiinnostuksen

kohteet, mika helpottaa rekrytoinnin onnistumista.

Tutkimuksen mukaan yksittaisella rekrytoijalla on rekrytointiprosessin aikana mah-

dollisuus vaikuttaa rekrytoinnin tehostamiseen ja halutun lopputuloksen saamiseen.
Rekrytointiprosessin parhaita myyntivaiheita ovat: tyopaikkailmoituksen laatiminen,
ensikontakti, ty6haastattelu ja sopimusneuvottelut. Ndissa rekrytoinnin vaiheissa yk-
sittdisen rekrytoijan on mahdollisuus vaikuttaa siihen, ketka avoimesta tyotehtavasta

kiinnostuvat ja millaisena heidan kiinnostuksensa tydpaikkaa kohtaan prosessin ai-

kana pysyy.

Hakijoiden houkuttelemisen onnistumiseksi rekrytoijan on omattava myynnillista tai-
toa, seka kirjallista lahjakkuutta. Tutkimuksesta kay ilmi, etta hyvin laaditulla ty6paik-
kailmoituksella on suuri rooli oikean kohderyhman tavoittamisessa ja tehokkaan rek-
rytoinnin kdynnistamisessa. Kohderyhman tehokkaaseen tavoittamiseen paadstaan
dataa hyodyntamalla. Kontaktoidessa, tydhaastattelussa ja sopimusneuvotteluissa
rekrytoinnin onnistumista voidaan tehostaa avoimella ja yksildlliselld kohtaamisella.
Tutkimuksen mukaan sosiaalisia taitojaan hyodyntamalla rekrytoija voi luoda turvalli-
suuden ja luotettavuuden tunnetta, mika auttaa hakijan sitoutumista rekrytointipro-

sessiin.

Rekrytointiprosessin onnistumisen kannalta huomioitavaa on myos rekrytoinnin aika-
taulutus ja oikea-aikainen yhteydenpito rekrytoitaviin. Myyva rekrytointiprosessi ete-

nee nopeasti ylldpitden kiinnostuksen hakijoissa seka valttaen kilpailevan organisaa-
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tion yhteydenotot hakijaan. Rekrytoijalla on tarkea rooli pitda hakijat ajan tasalla rek-
rytoinninkulusta ja antaa heille myds mahdollisuuksia pohtia valintojaan. Hyvin infor-

moitu hakija on valmiimpi tekemadan paatoksia, jotka johtavat rekrytointiin.

Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ei pystyta perustamaan suoraan kvantitatiivi-
sen tutkimuksen tavoin reliabiliteetilla tai validiteetilla (Koskinen, Alasuutari & Pelto-
nen 2005, 254-255). Taman vuoksi tutkimuksen suunnittelussa on otettu huomioon
tavat, joilla tutkimustuloksista saadaan mahdollisimman luotettavia. Tassa tutkimuk-
sessa luotettavuutta on pyritty parantamaan avoimella dokumentaatiolla tutkimus-
vaiheista seka tarkoilla perusteilla siita, kuinka tiedonkeruu-, analysointi- ja tutkimus-
menetelmat ovat valikoitu. Tutkimuksen suunnittelu ja tutkimuksen prosessi on
avattu tarkoin, jolloin voidaan olla varmoija siita, etta tutkimuksessa on tutkittu oi-

keita asioita oikeilla tekniikoilla.

Tutkimuksen ristiriidattomuutta ei tdssa tutkimuksessa voitu tarkastella toisen tutki-
muksen kautta, silla samasta aiheesta ei ole tehty aikaisemmin tarkkoja ja luotettavia
tutkimuksia. Tutkimuksen luotettavuutta on parannettu kayttamalla teemahaastatte-
lujen lisaksi laajaa ja monipuolista lahdemateriaalia, jonka avulla on voitu tukea saa-
tuja vastauksia. Lihdemateriaalin valinnassa on otettu huomioon ettd, kotimaisen

teorian lisdksi aineistona on myds laajasti ulkomaisia tietoperusteita.

Haastatteluilla ja haastatteluiden suunnitteluilla on ollut todella suuri merkitys tutki-
muksen lopputulokseen. Haastattelujen luotettavuus on pyritty toteuttamaan haas-
tattelurungon tarkalla suunnittelulla, seka kayttamalla samaa runkoa kaikkien haasta-
teltujen kanssa. Haastatteluille varattiin tarpeeksi aikaa, jotta keskusteluja voitiin
kdayda avoimesti ja vastauksia kerettiin kdyda myos syvemmin lapi. Haastattelujen ja
tallentamisen sujuvuus testattiin ennen jokaista haastattelua tehdylld haastattelutes-
tilla. Haastattelut litteroitiin sanatarkasti, jotta materiaalia voitiin kasitella yksityis-

kohtaisesti.

Haastatteluista saatujen vastauksien luotettavuuden takaamiseksi haastateltavaksi
valittiin laajasti kokemusta henkiléstdalalta omaavia asiantuntijoita. Luotettavuuden

parantamiseksi ja saatujen vastauksien yleistamisen mahdollistamiseksi haastatellut
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asiantuntijat valikoitiin kolmesta eri aloihin erikoituneista henkildstohallinnonyhti-
Oistd. Teemahaastattelut saavuttivat saturaation kolmea asiantuntijaa haastattele-
malla. Haastatteluissa saadut vastaukset olivat samoja tai erittdin lahella toisiaan,
eika lisdhaastatteluita koettu taman jalkeen tarpeellisiksi. On kuitenkin huomioitava,

ettd alojen valisia poikkeamia voi esiintya.

Tutkimuksesta saadun tiedon voidaan olettaa olevan toistettavaa ja muuttumatonta
myo6s pidemmalla aikatahtdimelld, mikali rekrytointiprosessi pysyy muuttumatto-
mana tai siihen tulee pienia muutoksia. Mikali rekrytointiprosessiin tulee isoja muu-

toksia, ei niiden vaikuttamattomuutta tutkimustulokseen voida taata.

Tutkimusprosessi

Tutkimusprosessi onnistui kokonaisuudessaan suunnitelulla tavalla. Prosessin vaiheet
etenivat prosessin kuvauksessa ja 1. kuviossa esitetylld tavalla vaihe vaiheelta. Aika-
taulullisesti tutkimus pysyi maaraajassa, vaikka aikataulu venyi hieman etukateen
suunnittelusta. Lopputuloksen kannalta tutkimuksen laajuus ja siihen kadytetty aika
tuottivat laadukkaan tutkimuksen. Tutkimuksen hyddyt oppimisen kannalta ovat hel-
posti konkretisoitavissa. Tutkimuksen lopputulosta ei voida pitaa tdysin yllatykselli-
sena, silla jo tutkimuksen lahtdkohtana oli ottaa selvaa tehokkaasta rekrytoinnista.
Myynnillisen rekrytoinnin selkeys ja helposti hyddynnettavissa olevat piirteet toivat

kuitenkin tutkimuksen tuloksiin myds yllattavyytta.

Jatkotutkimusaiheet

Tama tutkimus antaa mahdollisuuden syventya rekrytoinnin ja myynnin yhdistami-
seen uusien tutkimuksien avulla. Tutkimus antaa tietoperustan yleiselle tasolle,
mutta tekemalle jatkotutkimuksen tietylle toimialalle tai yksittdiselle yritykselle on
mahdollista kehittda myynnillista rekrytointia juuri omalle kohderyhmalle kohdenne-
tuin menetelmin. Tutkimuksen pohjalta voidaan helposti toteuttaa myos laadullinen
tutkimus siita, kuinka tutkimuksessa hyodyllisiksi koetut myyvat elementit vaikutta-
vat rekrytoinnin tehokkuuteen kadytannossa. Taman pohjalta saadaan tietoa, kuinka
suuri etu myyntia hyodyntamalla voidaan rekrytoinnissa saada. Lisaksi tutkimuksen
pohjalta on mahdollista vertailla mitkd elementit toimivat rekrytoinnissa parhaiten ja
mita asioita myyvassa rekrytoinnissa tulisi valttaa. Laadukkaalla lisatutkimuksella olisi

aidosti mahdollisuus saavuttaa lisaa kilpailuetua rekrytointimarkkinoilla.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelurunko

Teemahaastattelurunko

1. Tutkimuksen esittely, haastattelun kulun seka teemojen lapikaynti.

2. Haastateltavan esittely: tyotehtava, yritys ja mahdolliset taustat

3. Teema 1: Rekrytointitydn myyntihenkisyys

Apukysymykset:

- Tarvitseeko rekrytoija myyntihenkisyytta?
- Millaisissa tilanteissa myyntihenkisyys tulee nyt ilmi?
- Mita ajattelet myynnin hyodyntamisesta rekrytoinneissa?

4. Teema 2: Rekrytoinnin tehostaminen myyntiominaisuuksilla

Apukysymykset:

- Millaisia myynnillisia elementteja rekrytointityosta [oytyy?

- Millaisissa rekrytoinnin tilanteissa myyntia voidaan kayttaa?

- Voidaanko rekrytointiprosessin onnistumismahdollisuutta parantaa myyntielemen-
teilla?

5. Haastattelun paattaminen ja siihen liittyvat toimenpiteet.



