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Taman opinnaytetyon toimeksiantona oli selvittaa, millaista on tyonhakijoiden mielesta hyva
hakijaviestinta ja miten hakijaviestinta vaikuttaa tyonantajamielikuvaan. Opinnaytetyon ta-
voitteena oli kehittaa toimeksiantajayrityksen Konecranes Finlandin rekrytointiprosessia seka
antaa yritykselle ajankohtaista tietoa hakijoiden mielenkiintoa herattavien tyopaikkailmoitus-
ten sisaltoon. Toisena tavoitteena oli selvittaa ja vahvistaa hakijaviestinnan vaikutusta tyoan-
tajamielikuvaan.

Opinnaytetyon teoreettisessa osiossa kaydaan lapi rekrytointiprosessin keskeiset vaiheet. Rek-
rytointi ja osaava tyovoima on yrityksen tarkeimpia kilpailutekijoita. Rekrytoinnin ratkaisevia
vaiheita ovat tyopaikkailmoituksen laatiminen, haastattelut ja yleisesti viestinta koko rekry-
tointiprosessin ajan. Rekrytointi on digitalisoitunut 2000-luvulla merkittavasti. Sosiaalisen me-
dian eri alustoja hyodyntamalla rekrytointi on enemman hakijaystavallista ja tehokasta. Teo-
riassa kasiteltiin myos, kuinka hakijaviestinta vaikuttaa tyonantajamielikuvaan. Viestinnan
merkitys rekrytoinnin eri vaiheissa on suoraan yhteydessa tyonantajamielikuvaan. Yrityksessa
viestitaan jatkuvasti ja kaikkialla, viestinnan avulla yrityksella on mahdollisuus vaikuttaa tule-
vaan.

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin maarallisena tutkimuksena, jossa sahkoisen kyselyn
avulla selvitettiin korkeakouluopiskelijoiden mielipiteita. Kyselyn kohderyhmana olivat Aalto-
yliopiston ja Hameen Ammattikorkeakoulun teknillisten alojen opiskelijat, jotka ovat toimek-
siantajayrityksen keskeisia ammattiryhmia. Tutkimukseen vastasi 33 henkiloa ja nain ollen
vastausprosentti (11%) jai matalaksi, yhtena tekijana saattoi selittaa tutkimuksen kanssa sa-
maan ajankohtaan sattunut yhteiskunnallinen poikkeustilanne. Vastausten sisallollista laatua
voidaan kuitenkin arvioida hyvaksi, silla avoimiin kysymyksiin oli vastattu kattavasti.

Tutkimuksen keskeisena tuloksena voidaan todeta, etta yritykset useimmiten onnistuvat tyo-
haastatteluissa ja epaonnistuvat rekrytointiprosessin aikaisessa hakijaviestinnassa. Rekrytoin-
nin aikainen viestinta vaikuttaa tyonantajamielikuvaan ja varsinkin siihen, hakeeko henkilo
uudestaan yritykseen toihin. Tutkimuksen tulosten perusteella vaikuttaa silta, etta rekrytoin-
nin maailma on muuttunut. Tyonhakijat tarkastelevat yha kriittisemmin tyopaikkailmoituksia
ja valikoivat tarkkaan yritykset, joihin hakevat toihin. Kyselytutkimus osoitti, etta yha useam-
mat hakijat arvostavat ja vaativat palautetta siita, kuinka rekrytointi heidan osaltaan paattyi.
Voidaan myos todeta, etta tyonhakijat odottavat yha nopeammin vastausta ja yhteydenottoa,
kuinka rekrytointiprosessi etenee. Kyselytutkimukseen osallistuneet opiskelijat luonnehtivat
rekrytointiprosessin aikaista viestintaa useimmiten puutteelliseksi. Kyselytutkimuksen poh-
jalta laaditaan mallipohja tyopaikkailmoituksen tekemiseen Konecranesin henkilostolle. Malli-
pohjan avulla tuetaan esimiesten paivittaista tyota jokaisella organisaatiotasolla.

Kehittamisehdotusten keskioon nousi erityisesti hakijaviestinnan tehostaminen ja rekrytoinnin
sujuvuuden varmistaminen. Kyselytutkimuksen vastausten perusteella loydettiin tyopaikkail-
moituksen sisaltoon kehittamistoimenpiteita. Tutkimuksen perusteella hakijat odottavat
enemman tietoa tulevasta tyotehtavasta seka tulevasti tiimista ja tyokavereista. Kehittamis-
toimeniteena toimeksiantajayrityksen tulisi jatkossa laatia suunnitelma viestinnalle. Suunni-
telmassa tulisi kertoa miten ja missa viestitaan prosessin eri vaiheissa. Viestintasuunnitelman
avulla pystytaan ennakoimaan ja seuraaman tarkemmin viestinnan onnistumista ja vaikutusta



tyonhakijoihin. Jatkossa tutkimus on hyva toteuttaa kvantitatiivisena tutkimuksena tyonhaki-
joille, jotka ovat juuri kdyneet lapi rekrytointiprosessin. Taman avulla saadaan viela ajankoh-
taisempaa tietoa siita, kuinka viestinta onnistui prosessin ajan seka siita, miten tyonantaja-
mielikuva muuttui rekrytoinnin aikana.

Asiasanat: Rekrytointi, hakijaviestinta, tyonantajamielikuva, tyopaikkailmoitus
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If the assignment of the thesis had been clarified, what kind of job seekers think good appli-
cant communication and how does applicant communication to the employer 's image of the
employer. The aim of the thesis was to develop the recruitment process of the client com-
pany Konecranes Finland, which provides an opportunity for up-to-date information on the
content of job advertisements that arouse the interest of search engines. The second goal
was to find out and strengthen the impact of job communication on the employer image.

The theoretical part of the thesis reviews the key stages of the recruitment process. Recruit-
ment and a skilled workforce top the most important competitive factors. The decisive steps
in recruitment are the preparation of a job advertisement, interviews and, more generally,
communication throughout the recruitment process. Recruitment has digitized in the 21st
century. Social median across different platforms utilizing recruitment for greater applicant-
friendliness and efficiency. In theory, the applicant’'s communication was also dealt with ef-
fectively. The importance of communication at different stages of recruitment is currently in
the employer's image. The company communicates continuously and everywhere, with the
help of communication users the opportunity for the future.

The research of the thesis is carried out as a quantitative research, which is why an electronic
survey can be used to find the opinions of university students. The target group of the survey
is needed between the technical students at Aalto University and Hameenlinna University of
Applied Sciences, who are the main professional groups of the client company. The scope of
the survey of 33 people and thus the response rate (11%) remains low, one factor that could
be explained by the studied social emergency of the people at the same time. The substan-
tive quality of the answers is assessed as good, where the necessary questions were answered
comprehensively.

A key finding of the study is that companies most often succeed in job interviews and fail in
communicating with applicants during the recruitment process. Communication during re-
cruitment affects the image of the employer and especially whether the person re-applies for
a job in the company. Based on the results of the study, it seems that the world of recruit-
ment has changed. Job seekers are increasingly critical of job postings and carefully select
the companies they apply for. The survey showed that more and more applicants value and
demand feedback on how recruitment ended for them. It can also be noted that job seekers
are increasingly waiting for a response and contact on how the recruitment process is pro-
gressing. Students who participated in the survey most often described the communication
during the recruitment process as deficient. Based on the survey, a template will be devel-
oped for making a job advertisement for Konecranes employees. The template is used to sup-
port the day-to-day work of supervisors at each organizational level.

In particular, the streamlining of candidate communications and ensuring the smooth recruit-
ment process came to the forefront of development proposals. Based on the responses to the
survey, development measures were found for the content of the job advertisement. Based
on the survey, applicants expect more information about the future job assignment as well as
the future team and co-workers. As a development measure, the client company should in fu-
ture draw up a plan for communication. The plan should describe how and where to com-
municate at different stages of the process. The communication plan makes it possible to an-



ticipate and monitor more closely the success of communication and the impact on jobseek-
ers. In the future, it is a good idea to conduct the survey as a quantitative survey for job
seekers who have just gone through the recruitment process. This provides even more up-to-
date information on how the communication was successful during the process and how the
image of the employer changed during recruitment.

Keywords: Recruitment, employer image, communication, job advertisement
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon toimeksiantona oli selvittaa, millaista on tyonhakijoiden mielesta hyva
hakijaviestinta ja miten hakijaviestinta vaikuttaa tyonantajamielikuvaan. Opinnaytetyon taus-
talla on tyonhaun murros seka digitalisoituminen rekrytoinneissa. Digitalisaation myota rekry-
toinnit kehittyvat jatkuvasti ja tyonhakijat sen mukana. Digitalisoituminen luo yrityksille
mahdollisuuksia ja myos haasteita. Yrityksella mahdollisuus erottua muiden organisaatioiden
joukosta kehittamalla tyonantajamielikuvaa ja prosessien sujuvuutta. Ty0antajamielikuvaa
luonnehditaan nykyaan tarkeimmaksi kilpailutekijaksi rekrytoinneissa. (Kansallinen rekrytoin-
titutkimus 2020). Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia miten hakijaviestinta vaikut-
taa tyonantajamielikuvaa ja sen perusteella tehda toimeksiantajayritykselle kehittamisehdo-

tuksia rekrytointiin.

Vuosittaisen Duunitorin rekrytointitutkimuksen perusteella kolme tarkeinta asiaa yksittaisen
rekrytoinnin onnistumisen kannalta ovat tyotehtavan maarittely, ehdokkaiden kasvotusten
haastattelu ja rekrytoivan esimiehen sitoutuminen. Rekrytointi on isojen muutosten edessa
digitalisoitumisen ja kasvavan kilpailun myota. Rekrytoinnin ammattilaisista 91% oli sita
mielta, etta hyva tyonantajamielikuva on ratkaiseva rekrytoinnin onnistumisen kannalta.
Tyonantajamielikuvaan vaikuttaa koko organisaation toiminta. Duunitorin tutkimuksen mu-
kaan suurimmat haasteet rekrytoinnissa ovat tyoantajamielikuvan rakentaminen seka rekry-
toinnin aikainen viestinta, erityisesti hylatyille hakijoille viestiminen tuottaa haasteita. Yri-
tykset tavoittelevat tulevaisuudessa enemman hakijalahtoista rekrytointia, jonka tavoitteena
on tehda rekrytointiprosessista helppoa, hakijaystavallista, viela enemman digitaalista seka

ylipaataan yksilollisempaa kokemusta hakijalle. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2020).

Opinnaytetyon toimeksiantajayrityksena toimii Konecranes Finland Oy. Konecranes on johtava
teollisuusnostureiden toimittaja, kunnossapito organisaatio seka satamaratkaisujen kehittaja.
Toimeksiantajayrityksen toiminta ulottuu maantieteellisesti 50 alueelle. Opinnaytetyon tutki-
muksen tavoitteena on helpottaa toimeksiantajayrityksen rekrytoijia seka esimiehia. Tutki-
muksen avulla tuotetaan tietoa toimeksiantajayritykselle siita, miten hakijat kuvailevat ta-
manhetkisia tyopaikkailmoituksia seka miten he kokevat rekrytoinnin aikaisen viestinnan on-

nistuneen.

Taman tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu rekrytointiprosessista kokonaisuudessaan
seka rekrytoinnin aikaisesta viestinnasta ja sen vaikutuksesta tyonantajamielikuvaan. Teo-
reettinen viitekehys toimii tutkimuksen ajatuspohjana, jonka perusteella kyselytutkimus on

laadittu. Teoriassa nostetaan erityisesti esille, miten rekrytointi ja rekrytoinnin aikainen vies-
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tinta vaikuttavat tyoantajamielikuvaan. Teoriassa paneudutaan hakijaviestintaan laajasti poh-
timalla hakijaviestinnan suunnittelun merkitysta, sen tavoitteita seka tapaa miten viestia.
Opinnaytetyon tutkimuksen analysointi ja tulkinta perustuvat teoreettiseen viitekehykseen ja

tutkimus tuloksiin.

2 Rekrytointi

Rekrytointi on henkilostovoimavarojen johtamisen (Human resource management) yksi olen-
naisimmista osa-alueista. Henkilostojohtamisen tavoitteena on varmistaa, etta yrityksessa on
sen toiminnan ja tavoitteiden mukainen henkilosto. Yrityksen henkiloston tulee olla osaami-
seltaan ja maaraltaan riittava, hyvinvoiva ja sitoutunut yrityksen arvoihin. Henkilostojohtami-
nen sisaltaa siis kaiken sen toiminnan, jonka avulla varmistetaan yritystoiminnan edellyttama

tyovoima ja sen riittava osaaminen. (Viitala 2007, 20.)

Yrityksen henkilostotoiminnoilla viitataan usein toimintakokonaisuuteen, jossa viedaan eteen-
pain rekrytointia, perehdyttamista, palkitsemista, henkiloston kehittamista ja hyvinvointia.
(Viitala 2007, 21). Tama opinnaytetyo keskittyy henkiloston hankintaan eli rekrytointiproses-
tyksen henkilostosuunnittelu. Sen avulla pystytaan ennakoimaan kuinka paljon eri tehtavissa,
toiminnoissa tai yksikoissa tarvitaan henkilostoa ja kuinka tarve mahdollisesti muuttuu tule-
vaisuudessa. Henkilostosuunnittelu on etukateisarviointia, mutta ennen kaikkea se on toimen-
piteiden suunnittelua ja varautumista henkilostoa koskeviin muutoksiin. Onnistuneen rekry-

toinnin lahtokohtana on suunnitelmallisuus seka ennakointi. (Viitala 2007, 54).

Digitalisoitumisen myota rekrytoinnin maailma on murroksessa. Duunitorin tekemassa kysely-
tutkimuksessa selvitettiin henkilosto- ja rekrytointialan ammattilaisilta rekrytoinnin muutok-
sista. Kyselysta kavi ilmi, etta tarkeimmiksi rekrytointikanaviksi valittiin vuonna 2019 LinkedIn
seuraavaksi tuli Facebook ja vasta kolmantena oli perinteinen Duunitori. Kyselysta nousi myos
esille mobiililaitteen lisaantynyt kaytto tyonhaussa. Kyselysta voidaan paatella, etta tyonhaku
on digitalisoitunut entisestaan, ja sen vuoksi yritysten pitaisi pyrkia pysymaan muutoksessa
mukana jotta, tyonhakuprosessit olisivat kayttaja ystavallisia. (Kansallinen rekrytointitutki-
mus 2019.)

2.1  Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessilla tarkoitetaan kaikkia niita eri vaiheita, jotka kuuluvat henkiloston han-
kintaan. Rekrytointiprosessi koostuu suunnitteluvaiheesta, toteutusvaiheesta, paatoksenteko-

vaiheesta ja seurantavaiheesta. (Rekrytointiprosessi 2020). Rekrytointiprosessiin osallistuvalle
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hakijalle nopeus ja rekrytoinnin sujuvuus ovat avainasemassa. Usein hakijat tekevat jo proses-
sin alkuvaiheessa johtopaatoksia organisaatiosta. Sen vuoksi organisaatioiden tulee panostaa
hakijakokemukseen, silla se vaikuttaa tyonantajamielikuvaan ratkaisevasti. Seuraavassa kap-

paleessa tutustutaan rekrytointiprosessin tarkemmin. (Salli & Takatalo 2014, 10-11).

—
=35

Kuvio 1:Rekrytointiprosessi prosessikaavio (Parkkinen 2010)

Rekrytointiprosessin ensimmainen vaihe on palkkaustarpeiden tunnistaminen. Yrityksen tulee
selvittaa minkalaista osaamista yritykseen tarvitaan ja sen jalkeen voidaan maaritella minka-
lainen patevyys, kokemus ja taito henkilolla tulee olla. Seuraavaksi yrityksen tulee maaritella
rekrytointitiimi, joka varmistaa sujuvan rekrytointiprosessin. Tiimin rooli rekrytointiproses-
sissa on ratkaisevan tarkea, koska yksi vaara paatos voi vaikuttaa koko tyovoiman tuottavuu-
teen. Hakemusten kasittely vaiheessa tulee arvioida henkilon kykyja, henkilon motivaatio ja
soveltuvuutta. Kun hakemukset ovat luettu tulee rekrytoijan valita sopivimmat henkilot haas-
tatteluihin. Ne voidaan toteuttaa myos puhelinhaastatteluna tai videohaastatteluna. Soveltu-
vuus- ja henkiloarviointien hyodyntaminen valinpaatoksessa on lisaantynyt. Silloin rekrytoija
saa luotettavaa tietoa hakijan persoonallisuudesta ja henkilon toimintakyvyista. Rekrytointi-
prosessin viimeinen vaihe on henkilon palkkaus ja perehdyttaminen. (Recruitment process
2020). Rekrytoinnilla maaritellaan pitkalti organisaation tulevaisuuden kilpailukyky seka me-
nestys. Rekrytointi on tulevaisuuteen investoimista ja sen vuoksi se on yksi tarkeimmista vai-

heista nykypaivan asiantuntijaorganisaatioissa. (Salli & Takatalo 2014, 9).

Sosiaalisen median hyodyntaminen on nykyaan olennainen apuvaline rekrytoinneissa. Sosiaali-
sessa mediassa voidaan rekrytoida nakyvasti, tavoittaa potentiaaliset hakija seka ennen kaik-

kea myos tavoittaa passiiviset tyonhakijat. (Salli & Takatalo 2014, 31). Digitalisoitumisen
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myota on alettu kayttamaan yha enemman sosiaalisen median kanavia osana rekrytointipro-
sessia. Digitalisaatiosta puhutaan, kun digitalisoituminen muuttaa ihmisten kayttaytymista,
organisaatioiden toimintaa tai markkinoiden dynamiikkaa. (Ilmarinen & Koskela 2015, 22 -
23). Osa yrityksista on siirtanyt rekrytoinnin kokonaan sosiaalisen median alustoille ja sen
vuoksi perinteisten kanavien kaytto on vahentynyt merkittavasti. Sosiaalinen media merkitsee
uutta yleisoa erilaisessa ymparistossa verrattuna aiemmin kaytettyihin kanaviin. Sosiaalinen
media on tarkea kanava rekrytoinnissa juuri sen sosiaalisuuden ja vuorovaikutteisuuden

myota. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 11-14).

2.2 Rekrytoinnin vaikutus tyonantajamielikuvaan

Henkilostoasioiden yhteydessa puhutaan paljon tyonantajamielikuvasta ja sen merkityksesta
rekrytointiin. Tyoantajamielikuvalla tarkoitetaan myos yrityksen mainetta ja imagoa. Onnistu-
nut rekrytointi rakentuu osittain hyvan tyonantajamielikuvan ymparille. Hyvamaineinen orga-
nisaatio on vetovoimainen ja se houkuttelee potentiaalisia hakijoita luokseen. Kilpailua hy-
vasta ja sopivasta henkilostosta kaydaan kiivaasti nykyajan asiantuntijamarkkinoilla. Hyvamai-
neisella organisaatiolla on mahdollisuus palkata parhaat tekijat ja vielapa kohtuullisella palk-
katasolla. Tyonantajamielikuva vaikuttaa paljolti uransa alkuvaiheessa oleviin hakijoihin,
mutta myos jo kokeneemmat tyontekijat tarkastelevat organisaation mainetta. Tyonantaja-
mielikuvaan vaikuttaa esimerkiksi organisaation ulkoinen ja sisainen viestinta, jota tarkaste-
lemme myohemmin enemman. Myos henkiloston omat kokemukset, palkkataso, henkilosto-
edut, uramahdollisuudet, kasvupolut ja julkinen nakyvyys mediassa ovat tyonantajamieliku-

vaan vaikuttavia tekijoita (Kauhanen 2009, 69.)

Rekrytointi vaikuttaa vahvasti tyonantajamielikuvaan ja tyonhakijoihin. Organisaatiot voivat
kayttaa esimerkiksi verkkosivujaan houkutellakseen tyonhakijoita. Organisaation tulisi keskit-
tya pitamaan verkkosivut ajan tasalla, esimerkiksi ura sivuille tulisi jatkuvasti paivittaa ajan-
kohtaista ja merkityksellista tietoa uusista tyopaikoista tai urapoluista. Nykypaivan tyonhaki-
joille on erityisen tarkeaa saada tietoa yrityksesta verkossa. Verkkosivujen perusteella useat

tyonhakijat tekevat paatoksia hakevatko yritykseen toihin (Heilman 2010.)
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Kuvio 2: Tyonantajamaineen ulottuvuuksia (Juholin 2008, 280)

Tyonantajamielikuvan rakentaminen alkaa yrityksen kulttuurista ja ihmisista. Tyontekijat
viestivat omalla toiminnallaan mielikuvaa paivittain ulospain ja sen vuoksi tyonantajakuva on
todenmukainen eika siina huijaus ole mahdollista. Tyonantajastaan ylpea henkilosto on paras
mahdollinen tyonantajakuvan rakentaja. Hyva tyonantajakuva on verrattavissa esimerkiksi hy-
vaan taloudelliseen tulokseen. Tyonantajakuva on siis seurausta siita, etta asioita on tehty oi-
kealla tavalla, oikeaan aikaan. (Koskinen 2017). Edella laaditussa kuviossa 2 on esimerkkeja
tyonantajamaineesta ja siihen vaikuttavista tekijoista. Hyva maine syntyy teoista ja puheista,
tapahtumista ja kertomuksista. Yrityksen on keskityttava olemaan avoin toiminnassaan. La-
pinakyvyytta korostetaan myos nykypaivan organisaatioissa paljon, kyseenalaiset teot ja epa-
selvat periaatteet ovat karsittava pois, jos tavoittelee hyvaa mainetta. Tyonantajamaineen
tarkeita osatekijoita ovat myos organisaation tulevaisuudennakymat, jotka mahdollistavat yk-
silollisen kasvun ja kehittymisen. Selkeat tulevaisuuden nakymat houkuttelevat tyontekijoita,
ja luovat uskoa yritykseen. (Juholin 2008, 280-283).

Tyonantajamielikuvaan vaikuttaminen on pitkajanteista tyota. Tyonantajamielikuvaan tulki-
taan monin eri perustein ja eri sidosryhmien kautta. Usein puhutaan, etta tyonantajamieli-
kuva ja yrityksen maine muodostuvat kolmesta paatekijasta. Yrityksen viestinnasta, teoista ja
hyvista suhteista seka verkostoista, jotka mahdollistavat aidon dialogin. Yrityksen on mahdol-
lista parantaa tyoantajamielikuvaa ja mainettaan esimerkiksi rekrytointitilanteissa. Oppilai-
tosten rekrytointimessut, yrityksen tarjoamat tyoharjoittelu mahdollisuudet, perehdyttami-

nen uuteen tyohon seka rekrytointiprosessit ovat tilanteita, jolloin voi vaikuttaa tyonantaja-



14

mielikuvaan. Tyonantajamielikuvaan vaikuttaa myos tyontekijoiden omat kertomukset tyon-
antajastaan. Tyontekijoille pitaa mahdollistaa riittavat tiedot yrityksesta ja yrityksen toimin-
tatavoista silla, se luo uskottavuutta kuulijalle, kun kerrotaan omasta tyopaikasta (Juholin
2008, 282-285.)

2.3 Rekrytointitarpeen maarittely

Kun rekrytoinnin tarve on todettu, tulee asettaa tavoitteet seka maaritella tuleva tyotehtava.
Alkuvaiheessa on hyva tarkastella, haetaanko uutta henkiloa juuri samaan tyotehtavaan vai
tarvitaanko ihan muuta osaamista. Usein rekrytointiprosessi aloitetaan listaamalla ominai-
suuksia, joita haettavalta henkilolta toivotaan. Talla toimintamallilla on suuri riski epaonnis-
tua, silla on tarkeaa punnita, haetaanko henkiloa tehtavaan vai yhtioon. (Vaahtio 2005, 71).
Tarpeiden maarittelyssa on otettava huomioon organisaation lyhyen ja pitkan aikavalin tavoit-
teet, ja mita ne tarkoittavat taytettavan tyonkuvan kohdalla. (Onnistunut rekrytointi vaatii
tarpeiden maarittelyn - nain se tehdaan 2019). Kaytannossa tehtava, johon henkilo rekrytoi-
daan voi olla muutaman vuoden paasta taysin erisisaltoinen. Kriteerien maarittelyssa on syyta
punnita, onko valittavalla henkilolla osuus tulevaisuuden visiossa ja mihin suuntaan myos tyon
vaatimusten arvioidaan painottuvan. (Vaahtio 2005, 71). Kun liiketoiminnan tarpeet ja tulos-
tavoitteet ovat kirkkaat on helpompi suunnitella, mita rekrytoitavan henkilon odotetaan saa-
van aikaan organisaatiossa. (Onnistunut rekrytointi vaatii tarpeiden maarittelyn - nain se teh-
daan 2019).

Rekrytointi tarvetta maariteltaessa tulee paattaa, rekrytoidaanko yrityksen sisalta vai ulkoa.
Sisaisessa rekrytoinnissa tyosuhteessa olevat henkilot voivat hakea avoinna olevaan toimeen
organisaation sisalla. Sisaisen rekrytoinnin avulla voidaan tunnistaa jo olemassa olevan henki-
on myos se etta, rekrytoitava ja hanen toimintatapansa seka osaamisensa tunnetaan organi-
saatiossa jo aikaisempien tyotehtavien ansiosta. Sisaisessa rekrytoinnissa on huonojakin puo-
lia. Se ei varsinaisesti poista rekrytointitarvetta, jos uutta henkiloa ei rekrytoida. Siita tulee
helposti kierre, jonka seurauksena vaje tulee organisaatioon. Ulkoisella rekrytoinnilla organi-
saatio pyrkii saamaan markkinoiden parhaat osaajat rekrytoitua. Ulkoisessa rekrytoinnissa
pystytaan paremmin ottamaan huomioon, minkalaista uutta osaamista organisaatio tarvitsee.
Ulkoisen rekrytoinnin avulla organisaatioon tulee uusia nakemyksia ja uusia kokemuksia, seka
ulkoisen rekrytoinnin vuoksi henkiloston maaraa pystytaan lisaamaan, jos siihen on tarvetta
(Aarnikoivu 2013, 57.)

Rekrytoitavalle henkilolle laaditaan yleensa profiili ja sithen maaritellaan tehtavassa menes-

tymiseen vaadittavat ominaisuudet. (Onnistunut rekrytointi vaatii tarpeiden maarittelyn -
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nain se tehdaan 2019). Keskeisimpia rekrytointikriteereja miettiessa tulee arvioida mika erot-
telee erinomaisen suoriutujan keskiverrosta. Hyva tapa on esimerkiksi verrata aikaisempia
menestyjia tehtavassa, ja sita mika on ollut keskeinen erottuja tekija menestymisen polulle.
Ominaisuuksia pohtiessa tulee maaritella minkalaiset kompetenssit ja osaaminen henkilolla

tulee olla jo entuudestaan, ja mita osaamista han voi oppia tyon kautta. (Vaahtio 2005, 15).

Paastaankin kysymykseen, rekrytoidaanko valmis asiantuntija vai uran alkuvaiheessa oleva
henkilo. Osaavamman tekijan rekrytoinnissa on omat hyvat ja huonot puolensa. Esimerkiksi
osaava tekija ei valttamatta ole niin motivoitunut tekemaan samaa tyota tai oppia tekemaan
asioita eri tavalla kuin on tottunut. Kokenutta tekijaa tulee motivoida usein ulkoisten tekijoi-
den avulla kuten koulutuksen ja palkkauksen kautta. Tyouransa alkuvaiheessa oleva henkilo
vaatii yritykselta enemman panostamista esimerkiksi perehdyttamiseen. Hiomattomat timan-
tit ovat yritykselle tietynlainen riski, mutta jos henkilovalinta osuu kohdalleen, lopputulos on
erinomainen. Yritys saa uudenlaista osaamista, nakemysta ja innovatiivisuutta tulevaisuuden

tekijan avulla (Onnistunut rekrytointi vaatii tarpeiden maarittelyn - nain se tehdaan 2019.)

2.4  Rekrytointikanavien valinta

Rekrytointi kanavien valintaa vaikuttaa merkittavasti rekrytoinnin onnistumiseen. Yritykset
kayttavat erilaisia tiedotusvalineita rekrytointikontaktien tekemiseen. Organisaation tulee
rekrytoinnin alkuvaiheessa paattaa miten rekrytoinnin resurssit jaetaan kunkin tiedotusvali-
neen kesken (Allen, Van Scotter & Otondo 2002). Ennen rekrytointiin lahtemista on mietit-
tava, missa kyseiseen tehtavaan sopivat potentiaaliset hakijat ovat. Rekrytointikanavat pitaa
valita sen mukaan kohderyhmalle sopivaksi. Nuori IT-alan osaaja rekrytoidaan todennakoisesti
eri paikasta, kun kirjastonhoitaja. (Takatalo & Salli 2014, 31-32). Rekrytointikanavan valin-
taan vaikuttaa myos se, millaisella aikataululla ja budjetilla ollaan uutta henkiloa hakemassa.
Talon sisalta, oppilaitosten sisaistenhakukanavien kautta ja omien verkostojen avulla rekry-
tointi on edullisempaa kuin suorahaun tai henkiloston vuokraamisen avulla. Johtotason tyo-
tehtaviin rekrytoidessa rekrytoinnin kustannukset ovat luonnollisesti suurempia, silla ulkois-
tettu rekrytointipalvelu ja erilaiset soveltuvuusarvioinnit tulevat mukaan kustannuksiin. Rek-
rytointikanavien valintaan vaikuttavat myos se, kuinka paljon esimerkiksi yrityskuvaan halu-
taan vaikuttaa lyhyella aikavalilla. Rekrytoivan yrityksen resurssit ja osaaminen vaikuttavat
hakukanavan valintaan, ja siihen kuinka prosessi hoidetaan. Rekrytointikanavilla on siis vaiku-
tusta seka parhaan hakijan tavoittamiseen, etta positiivisen tyonantajamielikuvan yllapitami-
seen. (Osterberg 2015, 95).
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Yrityksen sisdinen rekrytointi

Internet

Sosiaalinen media

limoitus sanoma- ja ammattilehdessa
Oppilaitosten sisdiset rekrytointikanavat
Rekrytointimessut, -tapahtumat ja -kampanjat
Tyo- ja elinkeinotoimiston palvelut
Henkilostovuokrausyritykset

Suorahakukonsultit

Kuvio 3: Rekrytointikanavia (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 168)

Kuvio 3 kuvaa erilaisia rekrytointikanavia. Internet ja sosiaalinen media ovat nykyaan suosi-
tuimpia rekrytointikanavia, myos oppilaitosten sisaisten verkostojen avulla rekrytoidaan jat-
kuvasti. Yritys voi hyodyntaa rekrytoinnissa tyo- ja elinkeinotoimiston palveluita, henkilosto-
vuokrausyrityksia seka suorahakukonsultteja. Rekrytointikanavaa valittaessa yrityksen tulisi
tarkastella mista kohderyhman tavoittaa parhaiten seka mika rekrytointikanava on kayttajays-
tavallisin. Sosiaalisen median hyodyntaminen on olennainen apuvaline rekrytoinneissa. Sosi-
aalisen median rekrytointistrategia olisi hyva laatia ennen rekrytointiin lahtemista. Strategiaa
laatimisessa auttaa seuraavat pohdinnat. Mitka ovat organisaation seuraavat tavoitteet ja tu-
levaisuuden haasteet? Missa osaamisessa on puutteita, minkalaista osaamista haluamme pal-
kata? Mista nama henkilot tavoitetaan? On hyva pohtia, millaisia verkostoja haluaa kayttaa
rekrytoinnin tukena. Sosiaalisen median rekrytointistrategiaa laatiessa, on my0os varmistet-
tava, etta organisaatiolla on tuoretta sisaltoa sosiaalisessa mediassa. Brandimielikuva on va-
kaa, ja etta se nakyy yhtenevalla tavalla sosiaalisessa mediassa. Naiden kysymysten avulla

strategian laatiminen on helpompaa. (Takatalo & Salli 2014, 31-32.)

2.4.1 Sosiaalisen median rekrytointikanavat

Sosiaalisen median hyodyntaminen rekrytoinneissa on tehokasta, nakyvaa ja sen avulla pysty-
taan tavoittavaan myos passiiviset tyonhakijat. Passiivisella tyonhakijalla tarkoitetaan henki-
l0a, joka ei aktiivisesti hae uutta tyota, mutta on valmis tarttumaan kiinnostavaan tyotarjouk-
seen, jos sellainen tulee eteen. Sosiaalinen median avulla pystytaan kohdentamaan tietylle

kohderyhmalle sopia mielenkiintoisia tyotarjouksia ja mahdollisuuksia. (Takatalo & Salli 2014,
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31-32). Seuraavaksi kasitellaan muutamista kaytetymmista ja suosituimmista sosiaalisen me-

dian rekrytointikanavista.

LinkedIn on yksi maailman laajimmista sosiaalisen median verkostoista, jota kaytetaan tyon-
haussa. Se on yli 300 miljoonan jasenen ammatillinen verkosto, jonka tavoitteena on yhdistaa
maailman ammatti-ihmiset. (Kortesuo 2014, 78). LinkedIn on aiemmin mielletty IT-alan asian-
tuntijoiden CV-tietokannaksi, mutta sen kayttajamaara Suomessa on kasvanut yli miljoonaan,
joten kayttajia loytyy nykyaan hyvin erilaisista ammatillisista taustoista. Yritykset voivat
kayttaa LinkedIn:ia rekrytointikanavana monella eri tavalla, joista useat ovat maksuttomia.
(Taskinen 2018.) LinkedIn -profiilin voi luoda henkilo tai yritys. (Kortesuo 2014, 78). LinkedIn-
mainonnan hyodyntamisen rekrytoinnin valineena voi odottaa kasvavan, silla LinkedIn:issa
mainonnan kohdentaminen on mahdollista ammattinimikkeen, toimialan ja yrityksen perus-

teella toisin kuin muissa sosiaalisen median kanavissa. (Alapartanen ym. 2018, 19.)

Vuonna 2019 Duunitorin tekeman rekrytointitutkimuksen mukaan LinkedIn oli kaytetyin rekry-
tointikanava. Suureen kayttajamaaraan vaikuttavat sen nopeus, helppous ja mobiiliominai-
suus. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2019). Asiantuntija- ja esimiestyorekrytoinneissa Lin-
kedIn on erinomainen apuvaline. Profiilista pystytaan helposti katsomaan henkilon entiset
kuin nykyisetkin tyopaikat ja kiteytyksen henkilon osaamisesta. LinkedIn -profiiliin voi tehda
Facebookin omaisesti julkaisuja seka pyytaa yhteyksia muihin kayttajiin. LinkedIn mahdollis-
taa yrityksille erilaisia rekrytointipalveluja. Yritys voi tehda kohdistettuja tyopaikkailmoituk-
sia ja tyontekijahakuja, jonka avulla potentiaalisimmat hakijat ovat tavoitettavissa. Tyonteki-
jat voivat myos hakea LinkedIn:nista helposti toita, vain yhden napin painalluksella. ”Apply
with LinkedIn”. (Takatalo & Salli 2014, 34).

Tarkeimmat rekrytointikanavat 2013 - 2019
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Kaava 1: Tarkeimmat rekrytointikanavat 2013-2019. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2019)
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Facebook on toistaiseksi tunnetuin ja kaytetyin sosiaalisen median kanava Suomessa. Kaytta-
jien ikahaarukka on laaja seka monipuolinen. LinkedIn on edemman asiantuntija- ja johtoteh-
tavissa oleville kayttajille suunnattu, kun puolestaan Facebookissa on kayttajia aina opiskeli-
joista alkaen. (Takatalo & Salli 2014, 34). Facebook haastaa LinkedIn:in asemaa sosiaalisen
median rekrytointikanavana uusilla toiminnoillaan (Alapartanen ym. 2018, 16). Vuoden 2018
kevaasta alkaen Facebookin yrityssivujen Facebook Jobs -ominaisuutta on ollut mahdollista
hyodyntaa myos Suomessa. Tyohakija voi hakea toita siis Facebookin kautta klikkaamalla Jobs
-ilmoitusta. Facebook Jobs -ominaisuudesta voi olla hyotya rekrytoidessa opiskelijoita tai
alempien koulutustasojen omaavia ammattilaisia, silla se on viela toistaiseksi suositumpi pal-
velu kuin LinkedIn. (Alapartanen ym. 2018, 16). Facebookissa yritys voi mainostaa omilla si-
vuillaan avoimia tyopaikkoja ja sponsoroida mainoksia rahalla. Sponsoroinnin avulla mainos
tavoittaa sellaisetkin henkilot, jotka eivat seuraa yrityksen Facebook sivuja Facebookia voi
hyodyntaa myos rekrytointikanavana siella olevien palveluntarjoajien kautta kuten Avoimet
tyopaikat ja Oikotie/Tyopaikat. Rekrytointi Facebookissa tapahtuu esimerkiksi nain: Rekry-
tointifirmat ilmoittavat vapaista tyopaikoista sivuillaan, kayttajat tykkaavat postauksesta ja
sita kautta tyopaikkailmoituksen nakyvyys lisaantyy kayttajien keskuudessa. (Kortesuo 2014,
37: Salli & Takatalo 2014, 34).

Twitter on mikroblogipalvelu, jonka toiminta perustuu julkaisuihin eli twiittaamiseen. Twitter
julkaisut ovat ytimekkaita, enintaan 140 merkkia sisaltavia paivityksia. Twitter on hyva rekry-
tointikanava, koska siella voi seurata keta tahansa. Twitterin ominaispiirteita ovat tiedon ja-
kaminen ja valittaminen seuraajilleen, vuorovaikutus ja verkostoituminen, reaaliaikaisuus
seka avoimuus. (Salli & Takatalo 2014, 35). Twitter houkuttelee kayttajiaan keskustelemaan
ajankohtaisista asioista seka ottamaan kantaa asioihin. Yritykset voivat luoda Twitteriin rek-
rytointitileja, jossa voidaan aktiivisesti jakaa tyopaikkailmoituksia. Twitterissa talla hetkella
aktiivisesti jakaa tyopaikkailmoituksia esimerkiksi Monster. Twitterissa oleva asiasanatun-
niste- toiminto eli hashtagit toimivat erinomaisesti rekrytoinneissa. (Tyonhaku ja rekry so-
messa 2014). Jos yritys haluaa luoda oman hashtagin, kannattaa varmistaa, ettei sita ole kay-
tossa muualla. Twiitissa voi myos mainita. Twitterissa toimiminen edellyttaa ajantasaisuutta,
silla vanhat tekstit unohtuvat nopeasti ja niita on vaikeaa etsia myohemmin nakyville. (Korte-
suo 2014, 73-76).

Instagram on yksi Suomen suosituimpia sosiaalisen median kanavia, sita kayttaa miljoonat
suomalaiset ja useat yritykset. Instagramiin voi tehda julkaisuja ja paivittaa omaan tarinaan
erilaista sisaltoa, sisalto on nakyvissa 24h. Yritys voi markkinoida tehokkaasti Instagramissa ja
lisata myos materiaalia yrityksen paivittaisesta tyoskentelysta, taman avulla hakijat saavat
arvokasta tietoa yrityksesta. (Salonen 2019). Instagram on loistava alusta vahvistaa tyonanta-
jamielikuvaa ja mainostaa avoimia tyopaikkoja. Instagramilla on yli 500 miljoonaa kuukausit-
taista kayttajaa ja keskiverto kayttaja selaa noin 15 minuuttia Instagramia paivittain Social-

MediaTodayn tutkimuksen mukaan. Instagramin mainokset ilmestyvat kayttajan kuvavirtaan
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muiden julkaisujen sekaan, mainosten avulla voi ilmoittaa avoimista tyopaikoista. In-
stagramissa voi tavoittaa kohdistetusti aktiivisia seka passiivisia tyonhakijoita. (Mikael da
costa 2017).

2.5 Hakemusten kasittely

Tyopaikkailmoitusta laatiessa tulee selkeasti tuoda esille, miten ja minkalaisessa muodossa
hakemukset halutaan. Osa yrityksista haluaa hakemukset rekrytointijarjestelman kautta, toi-
set taas sahkopostin valityksella ja kolmannet videohakemuksena. Hakemusten vastaanottaja
maarittelee, miten hakemukset halutaan. Yrityksen tulee noudattaa yleista tietosuoja ase-
tusta hakemusten kasittelyssa. Yleista tietosuoja-asetusta tulee soveltaa, jos yritys kasittelee
henkilotietoja ja sijaitsee EU:ssa, riippumatta siita, missa itse henkilotietojen kasittely tapah-
tuu. Henkilotiedoilla tarkoitetaan kaikkia niita tietoja, jotka koskevat tunnistettua tai tunnis-
tettavissa olevaa henkiloa. Henkilotietoja ovat esimerkiksi, nimi, osoite, henkilokortin/passin
numero, kulttuurinen profiili. (Yleinen tietosuoja-asetus 2020). Perinteisesti hakemuksen li-
saksi toimitetaan ansioluettelo, josta nahdaan aikaisempi opiskelu- ja tydkokemus. (Osterberg
2015, 97). Videohakemukset ja video-CV:t ovat yleistyneet rekrytoinneissa. Videomuodossa
oleva esittely antaa rekrytoijalle arvokasta tietoa hakijasta, sen avulla pystytaan tuomaan
omaan persoonallisuutta ja asennetta paremmin esiin. Videon avulla on mahdollista erottua

muista hakijoista huomattavasti paremmin kuin perinteisella CV:lla. (Fager 2019).

Suurenkin hakemustulvan kasittelya helpottaa, kun tyopaikkailmoitukseen on selkeasti maari-
telty muutamia kriteereja. Koulutus- ja tyokokemusvaatimus ovat sellaisia, joiden pohjalta
pystytaan ensimmainen karsinta suorittamaan. Muita kriteereja, joita hakemukseen voi lait-
taa, ovat esimerkiksi IT-osaaminen, kielitaito ja persoona. Kriteerien painoarvo vaihtelee teh-
tavakohtaisesti ja sen vuoksi rekrytoijan on hyva tunnistaa, mita kriteeria missakin tehtavassa
painotetaan. Hakijan potentiaalin tunnistamisessa on kyse kuitenkin kokonaisuudesta. Rekry-
toijan tulee pystya arvioimaan, minkalaista osaamista tulee olla entuudestaan ja mita voi toi-

saalta tehtavassa oppia. (5 vinkkia tehokkaaseen tyohakemusten kasittelyyn 2019).

Rekrytointiprosessin sujuvuutta ja nopeutta tukee erilaiset rekrytointityokalut. Rekrytointi-
tyokalun tarkoitus on helpottaa prosessia ja tehda siita sujuvampaa. Rekrytointityokalun
avulla hakemusten kasittely on laadukasta, tietoturvallista ja tehokasta. Sen avulla voidaan
jaotella eri hakemuksia esimerkiksi tehtavakohtaisesti tai laittaa hakemuksia paremmuus jar-
jestykseen. On myos helppoa laatia hakemus kohtaisia jatkotoimenpiteita ja yllapitaa koko-

naiskuvaa rekrytointiprosessista. (5 vinkkia tehokkaaseen tyohakemusten kasittelyyn 2019).

Hyva hakemus on suoraan raataloity yrityksen laatimaan tyopaikkailmoitukseen sopivaksi. Se

on ulkoasultaan huoliteltu ja sen jasentely on tarkkaan harkittu. Hyva hakemus kertoo mihin
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yritykseen ja tehtdvaian hakija on hakemassa. (Osterberg 2015, 97). Hakemusten kasittelyssa
rekrytoija ensin kiinnittaa huomiota ansioluetteloon ja sen jalkeen hakemuskirjeeseen. Raata-
loity hakemuskirje keskustelee tyopaikkailmoituksen kanssa. Nykyaan yritykset suosivat myos
sellaista hakemusta, jossa he lahettavat henkilolle kysymykset, ja henkilo vastaa kysymyksiin
videolla. Se luo rekrytoijalle ensivaikutelman hakijan tavasta puhua seka myos antaa viitteita
persoonallisuudesta. Hakemuksia jaotellaan potentiaalin mukaan ja tarkastellaan viela pa-
remmin esimerkiksi tyokokemusta ja muuta osaamista. Yksi tarkein tarkastelun kohde hake-
muskirjeessa on tyonhakijan motivaatio. Tyontekija pystyy tuomaan motivaatiotaan esiin en-
simmaisella kierroksella vain hakemuskirjeen valityksella. Hakemuksissa korostuu usein ylei-
nen tyonhakumotivaatio. Tyonhakijan tulisi korostaa erityisesti motivaatiota hakea juuri ky-
seiseen tehtavaan ja yhtioon. Rekrytoijalle valittyy heti positiivinen kuva hakijasta, joka on

oikeasti perehtynyt yritykseen. (5 vinkkia tehokkaaseen tyohakemusten kasittelyyn 2019).

Hakemusten kasittely vaiheeseen liittyy olennaisesti myos kyselyihin vastaaminen. Esimies lu-
pautuu usein vastaamaan kyselyihin tiettyina paivina ja kellonaikoina. Lisatietojen kysymiseen
pitaisi aina antaa mahdollisuus hakijalle, silla se luo taas yrityksesta positiivista tyonantaja-
mielikuvaa. Kyselyihin voi vastata puhelimitse ja antaa silloin lisatietoa myos hakuprosessin
etenemisesta. Lupauksista kiinni pitaminen on tarkeaa, mikaan ei ole sen arsyttavampaa kuin

asiat mitka eivat hoidu sovitulla tavalla. (Osterberg 2015, 98).

2.6 Haastattelut

Hakemusten kasittelyn jalkeen tulee valita sopivimmat haastattelumenetelmat rekrytointipro-
sessille. Haastattelumenetelmat voivat olla taysin erilaiset rekrytoidessa tekijaa kesatyohon
tehtaalle kuin asiantuntijatyohon isoon organisaatioon. Kun haastatellaan esimerkiksi kesatoi-
hin, hyvina apuvalineina voidaan kayttaa esittelyvideota tai ennakkotehtavaa seka ryhma-
haastattelua. Ennakkotehtava voidaan toteuttaa yksipuolisena haastatteluna siten, etta haas-
tattelija lahettaa hakijalle kysymykset, johon vastataan videolla. Ennakkotehtava toimii hy-
vana esikarsintana hakuprosessissa seka nopeuttaa haastatteluvaihetta. Ennakkotehtavan pe-
rusteella osa hakijoista kutsutaan yksilohaastatteluun prosessin edetessa. (Takatalo & Salli
2014, 50-51.)

Toinen mahdollinen esikarsinta kierros voidaan toteuttaa ryhmahaastatteluna. Ryhmahaastat-
teluun kutsutaan noin 4-7 haastateltavaa. Ryhmahaastattelun tarkoitus on tutustua hakijoiden
toimintatapoihin paremmin siten, etta heille annetaan ryhmatehtava haastattelussa. Ryhma-
tehtava mittaa haastateltavan vuorovaikutus- ja yhteistyotaitoja seka paineensietokykya.
Ryhmahaastattelu on oiva mahdollisuus saada selville hakijan kyky vaikuttaa toisiin ihmisiin

seka kuinka neuvottelu sujuu ryhmassa. Ryhmahaastattelun voi toteuttaa myos haastattelun
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omaisesti, niin etta, kysymyksia kysytaan vuoron peraan hakijoilta. Ryhmahaastattelu tilai-
suus on aina luottamuksellinen ja sen tarkeytta tulee painottaa hakijoille tilaisuuden aikana.
Ryhmahaastattelun jalkeen sopivimmat hakijat kutsutaan niin ikaan yksilohaastatteluun. (Ta-
katalo & Salli 2014, 50-51.)

Yksilohaastattelu on yleisin valintamenetelma rekrytoidessa uutta henkiloa. Haastattelun tar-
koituksena on selvittaa hakijan soveltuvuutta tehtavaan ja organisaatioon. Sen tarkoitus on
myos antaa hakijalle tietoa avoinna olevasta tehtavasta, tulevasta tiimista ja koko organisaa-
tiosta. Haastattelutilanteesta tulee luoda rento ja keskustelun tulisi olla kaksisuuntaista vuo-
rovaikutusta. Haastatteluun osallistuu usein rekrytoija, tuleva esimies seka haastateltava.
Henkilostoalan ammattilainen on hyva lisa haastatteluun, silla alan ihminen usein kysyy myos

muitakin asioita kuin vain tehtavaan soveltumista. (Kauhanen 2010, 83.)

Haastattelutyyleja on monenlaisia. Yksi kaytetyimmista haastattelutyyleista asiantuntijateh-
tavaan on kompetenssipohjainen haastattelu. Sen tarkoituksena on selvittaa tehtavassa tar-
vittavaa osaamista ja ammatillista patevyytta. Organisaation lyhyen ja pitkan aikavalin tavoit-
teet, toimintasuunnitelma ja liikeidea ohjaavat kompetenssien valintaa. Kompetenssi voi olla
esimerkiksi ”Minka tyyppista osaamista ja johtamista tehtavassa tarvitaan”. Taman pohjalta
on helppo laatia avainkompetenssit ja sen pohjalta kysymykset haastatteluun. Kompetenssi-
pohjainen haastattelurunko auttaa rekrytoivaa esimiesta selvittamaan, onko kandidaatilla
tyon vaatimaa osaamista, kokemusta ja soveltuvaa tyoskentelyotetta. Kun avainkompetenssit
on maaritelty, haastattelu kysymykset laaditaan niiden pohjalta. Jokaisen kysymyksen tulisi
arvioida tiettya kompetenssia. Haastattelijan on siis laadittava taulukko ydinkompetensseista
ja laatia kysymykset sen mukaan. Kompetenssipohjaisen haastattelun kysymykset ovat avoi-
mia ja suurpiirteisia, jotain tarkentavia teknisia kysymyksia voi myos kysya. (Nain suunnittelet

ja toteutat onnistuneen tyohaastattelun 2018.)

Tyohaastattelu aloitetaan aina perusasioilla kuten esittaytymisella. Esimies kertoo aluksi or-
ganisaatiosta ja tyotehtavasta seka pitkanaikavalin tavoitteista. Varsinainen haastattelu aloi-
tetaan perusmuotoisilla kysymyksilla kuten selvittamalla hakijan tausta ja aiempi tyokoke-
mus. Hyva vuorovaikutus lisaa luottamusta haastattelijan ja haastateltavan valille. Haastatte-
lurungossa pysyminen on tarkeaa, silla samat kysymykset mahdollistavat hakijoiden keskenaan
vertailun. Haastattelijan tarkein taito on kuunnella haastateltavaa ja muodostaa aina seu-
raava kysymys edellisen vastauksen pohjalta. Jatkokysymysten laatimista helpottaa huolelli-
nen tutustuminen haastateltavan ansioluetteloon ja hakemukseen. Haastattelun lopussa on
yleensa yhteenveto haastattelusta. Esimies kay lapi muutamia tarkeita vastauksia, tama myos
osoittaa kunnioitusta hakijalle, silla hanta on oikeasti kuunneltu. Hakijalle tulee antaa tilai-
suus myos kysya kysymyksia. Haastattelun jalkeen on suositeltavaa arvioida hakija heti ja laa-
tia hakijan kompetenssit. Kompetenssien arviointia helpottaa valintamatriisi. (Nain suunnitte-

let ja toteutat onnistuneen tyohaastattelun 2018.)
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2.7 Henkilo- ja soveltuvuusarviointitestit

Haastatteluiden jalkeen asiantuntijatehtaviin palkatessa tulee usein toinen kierros, joka to-
teutetaan hyodyntamalla erilaisia henkilo- ja soveltuvuusarviointeja. Arvioinnin tarkoituksena
on tukea rekrytoijan paatosta ja helpottaa kahden tasavertaisen hakijan vertailua. Soveltu-
vuusarviointi syventaa ja taydentaa haastattelussa saatua kuvaa tyonhakijasta ja nain ollen
palvelee molempia osapuolia paremmin. Tyonantajan on tarkoitus loytaa sellainen tyontekija
joka, on soveltuva tehtavaan ja vastaavasti tyontekijan tarkoitus on loytaa sellainen tehtava

jossa, onnistuu ja viihtyy. (Soveltuvuusarviointi 2020.)

Soveltuvuusarvioinneissa analysoidaan hakijoiden soveltuvuutta, persoonaa, osaamista, alyk-
kyytta, motivaatiota, valmiuksia seka kokonaisuuksien hallintaa. Rekrytointiprosesseissa hen-
kilo- ja soveltuvuusarvioinnit ovat yleensa ulkoistettu, silla soveltuvuusarviointeihin erikoistu-
neella henkilostopalveluyrityksella ovat tiedot ja tyokalut toteuttaa testit ammattitaitoisesti
ja luotettavasti. Henkiloarviointikaytantoja ohjaa myos laki yksityisyyden suojasta. Henkiloar-
vioinneille on olemassa Psykologialiitto ry:n sertifioima standardi. Sertifioinnin avulla henkilo-
arvioinnin ammattilainen pystyy osoittamaan, etta toiminta on sallittua ja lain mukaista. (Os-
terberg 2015, 107: Soveltuvuusarviointi 2018).

Tilanne

ja
tavoite

Kuvio 4: Henkilo- ja soveltuvuusarvioinnin tavoitteet (Soveltuvuusarviointi 2020)

Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa maarittelee henkilo- ja soveltuvuusarvioinnin seuraa-
valla tavalla. Tyontekijaa voidaan hanen suostumuksellaan testata henkilo- ja soveltuvuusar-
vioinnein tyotehtavien hoidon edellytykseksi. Myos koulutuksen- ja muun ammatillisen kehit-
tamisen tarpeen selvittamiseksi voidaan hyodyntaa soveltuvuusarviointeja. Tyonantajan tulee

varmistaa, etta testeja tehdaan vain luotettavien menetelmien avulla. Tehtavien suorittajien
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tulee olla ammattilaisia, seka testauksesta saatujen tietojen tulee olla virheettomia. Testat-
tavalle henkilolle tulee testattavan pyynnosta antaa maksutta kirjallinen lausunto henkilo- ja

soveltuvuusarvioinnista. (Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa 4:13.)

Rekrytoinnit eivat aina onnistu toivotulla tavalla, soveltuvuusarviointitestien avulla pystytaan
mahdollistamaan suurempi prosentti onnistua henkilonvalinnassa. Henkiloarviointi on kehi-
tetty tukemaan ja taydentamaan rekrytoijan nakemysta tyonhakijan soveltuvuudesta kysei-
seen tehtavaan. Henkiloarviointi on myos hyva tapa vertailla kahta tasavertaista hakijaa, silla
testissa erottuu pienetkin luonteen piirteen ominaisuudet. Testissa voi myos loytya sellaisia
ominaisuuksia, jotka osoittautuvat avainasemaan tyotehtavassa menestymiseen. Vaikka sovel-
tuvuus arviointi on luotettava, on se silti vain lisatyokalu henkilon valinnassa. Rekrytoija ja

tuleva esimies tekevat kuitenkin henkilénvalinnan. (Osterberg 2015, 107-108.)

Talouselaman julkaisun mukaan psykometriikkaan erikoistuneen Jari Lipsasen mielesta per-
soonallisuustestit ennustavat kuitenkin heikosti tyontekijan menestysta tyoelamassa. Persoo-
nallisuuden piirteita kartoittavat testit perustuvat siihen, etta ihmisen kayttaytyminen olisi
samanlaista erilaisissa tilanteissa. Lipsasen mukaan nain ei kuitenkaan ole. Persoona luo alt-
tiuden toimia kussakin tilanteessa jollain tavalla, ei aina samalla tavalla siis. Vuonna 2014
Journal of Applied Psychology -lehdessa julkaistiin 70 tutkimuksen yhteenveto. Siina tarkas-
teltiin kuinka avoimuus, tunne-elaman tasapainoisuus ja kunnianhimo ennustavat menestysta
nopeasti muuttuvassa tyoelamassa. Nederstromin mukaan persoonallisuustestien ennustus-
kyky on erittain hyva: keskimaarin 0,2 asteikolla 0-1. Amerikkalaisen tutkijan, Deniz One-
sin mielesta persoonallisuustestien ennustuskyky on hyva apuvaline rekrytoinnissa. Artikkelin
perusteella voidaan todeta, etta persoonallisuustestit ovat ennuste kyvyltaan selvasti parem-

pia kuin sattuma (Talouselama 2/2020.)

2.8 Valintapaatos

Rekrytointiprosessin loppuvaiheessa alkaa usein muodostumaan kirkas kuva siita, kenet halu-
taan rekrytoida tehtavaan. On viela kerran lapikaytava kriteerit ja ominaisuudet, joita haki-
jalta odotetaan. Rekrytoinneissa saattaa joidenkin hakijoiden osalta tulla vahva tunne siita,
etta hakija olisi taydellinen tulevaan tyohon. Intuitiossa on kyse tiedon prosessoinnista monen
aistikanavan kautta. Eli kaytannossa rekrytoija kuulee sannallista viestintaa ja nakee sana-
tonta viestintaa. (Osterberg 2015, 85-87.)

Paatosta tehtaessa tulee hakijoita verrata toisiinsa heidan osaamisensa ja soveltuvuutensa
kannalta. Suomessa tarkein rekrytointikriteeri on ollut substanssi eli tyontekijan osaaminen,

luotettavuus ja tyohistoria. Nopeasti muuttuvat tyomarkkinat vahentavat substanssin merki-
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tysta ja nykyaan yleiset tyoelamavalmiudet kuten kommunikointi, omaksumiskyky ja kehitty-
miskyky ovat tarkeammassa roolissa paatosta tehtaessa. Vaikka hakija olisi substanssiltaan
erinomainen ehdokas, ei han valttamatta ole motivoitunut tehtavaan tai yrityksen toimintata-
poihin. Arvoyhteensopivuus onkin yksi tarkeimmista arvioinnin kohteista rekrytointipaatosta
tehtaessa. (Kaijala 2016, 29, 176). Arvoyhteensopivuudella tarkoitetaan, etta tyontekija hy-
vaksyy yrityksen arvot ja strategian mukaiset tavoitteet ja toteuttaa niita ominaan. Sitoutu-
nut ja motivoitunut tyontekija haluaa ponnistella yrityksen hyvaksi. Sitoutumiseen vaikuttavat
ulkoiset tekijat tyoyhteisossa. Ei riita, etta puitteet ovat kunnossa, vaan tarvitaan tyonteki-

jalta tietynlaista mielentilaa ja itseohjautuvuutta. (Burke & Cooper 2006, 213).

Kauppalehden artikkelin 4/2019 mukaan yrityksen on tarkeaa hyodyntaa rekrytoinnissa ja va-
lintapaatoksessa ammattilaisen apua. Rekrytointialan yritykset huolehtivat siita, etta hakija
on soveltuva yritykseen. Valintapaatokset osuvat yha enemman oikeaan henkiloon, silla ne
ovat suunniteltuja ja hallittuja prosesseja (Kauppalehti 4/2019). Rekrytointipaatoksen tehtya
rekrytoijan tulee huolehtia, etta kaikille hakijoille ilmoitetaan ripeasti. Nopea tiedottaminen
vahvistaa tyonantajamielikuvaa. Rekrytointiprosessi valmiiksi saamisen jalkeen alkaa suunnit-
telu, kuinka henkilo vastaanotetaan ensimmaisena paivana seka kuinka perehdytys hoidetaan.
(Osterberg 2015, 85-87).

2.8.1 Ilmoittaminen tehtavaan valitsematta jaaneille hakijoille

Rekrytointipaatoksen tehtya rekrytoijan tulee ilmoittaa hakijoille ripeasti paatos valinnoista.
Kielteisen paatoksen viestiminen on aina haastavaa, mutta se taytyy hoitaa nopeasti, suora-
selkaisesti ja hakijaa kunnioittavasti. (Takatalo & Salli 2014, 87). Ei -kiitoksen viestimiseen
vaikuttaa mihin vaiheeseen hakija on paassyt. Yleensa ensimmaisen karsinnan jalkeen lahtee
enemmistolle viesti "kiitos hakemuksestasi, talla kertaa et tullut valituksi”. Rekrytoinnin ede-
tessa rekrytoijan tulee tapauskohtaisesti pohtia, missa kohtaa on sopivaa soittaa hakijalle

henkilokohtaisesti hylkaamisen perusteista. (Kiitos ei- hakijan hylkaaminen 2018).

Rekrytoijan on hyva pohtia etukateen, kuinka ilmoittaa valitsematta jaaneille hakijoille, silla
se vaikuttaa yrityksen tyonantajamielikuvaan. Huonon hakijakokemuksen saanet tyonhakijat
eivat valttamatta hae enaa uudelleen yritykseen toihin, eika varsinkaan suosittele yritysta
muillekaan tyonhakijoille. Yrityksen on pyrittava luomaan hakijalle positiivinen kokemus ha-
kuprosessista. Positiiviseen kokemukseen vaikuttavat rekrytoinnin aikainen yhteydenpito ja
tiedotus prosessin seuraavista vaiheista. Lopuksi vain yksi hakija saa paikan, eli kaytannossa
avointa paikkaa hakevat tyontekijat saavat kielteisen vastauksen ja sen vuoksi on kohteliaan
"Ei kiitos -viestin” merkitys on suuri tyonantajamielikuvassa. On myos mahdollista etta, va-

littu henkilo ei ota paikkaa vastaan, silloin rekrytoijan tulee valita seuraavaksi paras henkilo
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tehtavaan. (Kiitos ei- Hakijan hylkaaminen 2018). Ilmoitus hylkaamisesta pitaisi ilmaantua pi-
kimmiten hakijan sahkopostiin, liian usein ei kiitos -viestit lahetetaan vasta kuukausien jal-
keen, jolloin silla ei ole informaatioarvoa hakijalle. Tama ja moni muu rekrytointiprosessin
aikainen tiedottaminen on suoraan vaikutuksessa tyonantajamielikuvaan. (Huono hakijavies-

tinta voi pilata yrityksesi maineen 2017).

Kohtelias "ei kiitos -viesti” pitaisi aina olla yksiloity. Henkilokohtaisessa “ei kiitos- viestissa”
on hakijalle kerrottu miksi han ei tullut valituksi talla kertaa ja mita parannettavaa jai. Re-
hellinen palaute hylkaamisperusteesta antaa hakijalle paljon enemman kuin se etta, hakija
saisi viestin missa lukee, ”Kiitos kiinnostuksestasi, talla kertaa et tullut valituksi tehtavaan”.
Massaviestintaa pitaisi pyrkia valttamaan ja panostaa yksilollisempaan palautteeseen. Rekry-
toijan tulee aina valmistautua rekrytointiprosessissa antamaan palautetta ja lisatietoja hyl-
kaamisperusteista, joten ne voi todeta jo suoraan sahkopostiviestissa. (Kiitos ei- Hakijan hyl-

kaaminen 2018.)

2.9 Perehdytys

Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteita, joiden avulla henkilo oppii tunte-
maan tyoyhteisonsa, eri sidosryhmat, organisaation toiminta-ajatuksen, vision ja liikeidean
seka arvot ja toimintatavat. Perehdyttamisen avulla pyritaan antamaan uudelle tyontekijalle
realistinen seka positiivinen kuva organisaatiosta ja sen toimintatavoista. (Kauhanen 2009,
151). Hyva perehdyttaminen vie aikaa, mutta se tuottaa tulevaisuudessa parempaa tulosta ja
maksaa itsensa monin kerroin takaisin. (Osterberg 2015, 115). Perehdytysprosessi alkaa hyvin
perehdytyssuunnitelman laatimisesta, suunnitteluun osallistuu useita eri henkildstonasiantun-
tijoita. Perehdyttamiseen osallistuvat usein kaikki ne tyontekijat, jotka jatkossa tulevat tyos-
kentelemaan uuden tyokaverin kanssa. Perehdyttamisen vastuu on kuitenkin viime kadessa
lahimmalla esimiehelld (Kauhanen 2009, 151: Osterberg 2015, 115).

Perehdytyssuunnitelmasta puhuttaessa sanotaan, etta hyvin suunniteltu on puoliksi tehty. Pe-
rehdytyssuunnitelma pitaa sisallaan seuraavat asiat: yritysesittelyn, henkiloston esittelyn, yri-
tyksen asiakkaat, toimintatavat, yrityksen tilat ja kulkutiet, tyoajan ja tyovuorojen esittelyn,
tyoturvallisuus seka tyoterveys asiat, koulutuksen ja sisaisen tiedottamisen, oman tyotehta-
van ja muut asiat. (Osterberg 2015, 118-121). Joissakin suunnitelmissa on huomioitu asioita
toimitusjohtajan tapaamisesta aina matkalaskupohjan tayttamiseen. Tarkeinta kuitenkin on
perehdyttaa varsinaiseen tyohon huolella. Uudelle tulokkaalle valitaan "kummi” joka vastaa
perehdytyksesta ja on mukana isossa osaa perehtyjan tapaamisia ja arkea tyon ensimmaisina
viikkoina. Perehdytyssuunnitelma tulee laatia jokaisen yrityksen omannakoiseksi. Esimerkiksi
teollisuudenalan yrityksissa tyoturvallisuusasioita on painotettava perehdytyssuunnitelmassa.

(Ald tuhoa rekrytointia huonolla perehdytyksella 2015).
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Kun perehdytyssuunnitelma on valmis, voidaan laatia paivakohtaisia toimenpiteita seka tar-
kastella mita asioita voisi tehda ennakkoon. Perehdyttajan valinta, seka perehdytyssuunnitel-
man lapikayminen perehdyttajan kanssa on oleellista. Muuta henkilostoa on hyva kayda infor-
moimassa uudesta tulokkaasta. Uudelle tyontekijalle tulee hankkia tarvittavat tyovalineet ja
mahdolliset kayttooikeudet eri jarjestelmiin. Tama mahdollistaa sujuvan tyoskentelyn alusta
alkaen. Myos muuta huomioitavaa on valmistella, kuinka vastaanottaa uuden tulokkaan, ja
missa jarjestyksessa perehdytyssuunnitelma kaydaan lapi. Perehdytettavalle voi koota myos
oman tukimateriaalin etukateen ja luovuttaa sen ensimmaisena paivana. Materiaali mahdollis-
taa paremman oppimisen ja luo turvallisuuden tunnetta perehtyjalle. (Osterberg 2015, 121-
123.)

Kuvio 5: Tyohon perehdyttamisen kokonaisuus (Kauhanen 2009, 152)

Perehdyttamisen alkupaivina perehdyttajan on keskityttava luomaan uudelle tyontekijalle
turvallinen olo uusien tehtavien parissa. Hyvin ja perusteellisesti perehdytetyn henkilon mie-
liala on tyosuhteen alkuvaiheessa positiivisempi seka sitoutuneempi. Positiivisuus ruokkii hy-
viin tuloksiin, ja hyvan perehdyttamisen avulla uudesta tyontekijasta saadaan nopeammin tu-
losta tekeva tiimin jasen. Perehdytys aloitetaan keskinaisella tutustumisella ja perehdytysoh-
jelman esittelylla. Uudelle tyontekijalle esitellaan perehdytyksen aikataulu ja sen erivaiheet.
Hyva viestinta ja vuorovaikutus lisaavat keskinaista luottamusta heti tyosuhteen alkuvai-
heessa. Uudelle tyontekijalle kerrotaan viela tarkemmin mika on hanen toimenkuvansa yrityk-
sessa, ja mika on hanen roolinsa yrityksen tavoitteiden ja strategioiden toteuttamisessa. Uu-
delle tyontekijalle on myos kerrottava missa vaiheessa hanen oletetaan tyoskentelevan itse-

naisesti uusien tehtavien parissa. (Osterberg 2015, 115-116.)
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Perehdyttamisen laajuus riippuu pitkalti tulevista tyotehtavista seka tyosuhteen kestosta. Esi-
merkiksi kesatyontekijoiden ja harjoittelijoiden perehdyttaminen pyritaan pitamaan tiiviing,
niin etta vain oleellinen tieto ja tarvittavat taidot tuodaan esille. Perehdytysjakso ei ole vain
uusien tyontekijoiden oikeus. Perehdytys pitaa jarjestaa myos pitkilta perhevapailta, ulko-
mailla tyoskentelyjakson tai opiskelujakson jalkeen palaaville tyontekijoille. Perehdytys jar-
jestetaan sen vuoksi, etta paaasiallinen tyotehtava on voinut muuttua yrityksessa, kaytetta-
vassa tekniikassa tai tyoymparistossa on voinut myoskin tulla muutoksia. Perehdyttamisen laa-
juuteen ja syvyyteen vaikuttavat uuden tyontekijan tyokokemus, ammatillinen osaaminen ja
ika. Kokeneempi tyontekija pystyy mukautumaan ja omaksumaan uusia asioita nopeammin.
Kun puolestaan nuori tyontekija saattaa tarvita tukea jo ihan perusasioissa ammatillisen osaa-
misen puutteen vuoksi. Sen vuoksi on tarkeaa muokata ja paivittaa perehdytyssuunnitelmaa

aina tarpeen mukaan. (Osterberg 2015, 115-117.)

3 Hakijaviestinta tyoantajamielikuvan tukena

Teorian toisessa osuudessa kasitellaan yrityksen viestintaa ja sen vaikutusta tyonantajamieli-
kuvaan. Ammatillisella viestinnalla ja ihmisten valisten suhteiden hallinnalla on keskeinen
merkitys, kun puhutaan tyonantajamielikuvasta. Markkinoinnissa keskitytaan yleensa tiettyyn
tuotteeseen tai palveluun, tyonantajamielikuvan yhteydessa puolestaan tyontekijakokemuk-
seen. Tyontekijat ovat yrityksen tarkein sisainen sidosryhma, silla he vaikuttavat ratkaisevasti
yrityksen kasvuun ja kestavyyteen, sen vuoksi viestintaa tulee kiinnittaa huomiota jatkuvasti.
(Barrow & Mosley 2005, 9-10). Yrityksessa viestitaan jatkuvasti ja kaikkialla kuten teksteina ja
puheena, henkilokohtaisesti ja viestien valityksella, virallisissa ja epavirallisissa tilanteissa.
Viestinta liittaa yrityksen henkiloston ja yksittaiset toiminnot kokonaisuudeksi. Viestinnan
avulla yrityksella on yhteys menneeseen ja mahdollisuus toteuttaa tulevaisuudessa visiotaan.
Viestinta vaikuttaa myos ulkopuolella olevaan ymparistoon, niin ihmisiin, asioihin, tapahtu-
miin ja muihin organisaatioihin. (Kortetjarvi-Nurmi & Kuronen & Ollikainen 2008, 7). Viestin-
tataidot ovat olennainen osa ammattitaitoa, milla tahansa alalla. Suullisessa ja kirjallisessa
viestinnassa hyodynnetaan sanoja, mutta myos eleiden, ilmeiden ja liikkeiden avulla pysty-
taan valittamaan viesteja. (Honkala & Kortetjarvi-Nurmi & Rosenstrom & Siira-Jokinen 2009,
7).

Hakijaviestinta ja hakijakokemus vaikuttavat tyonantajamielikuvaan ja sen vuoksi niita pohdi-
taan asiakaskokemusajattelun kautta. Asiakaskokemuksella tarkoitetaan sita, milta asiak-
kaasta tuntuu, kun han on tekemisissa yrityksen edustajien, tuotteiden, palveluiden ja muun
viestinnan kanssa. Se mita asiakas ajattelee ja millainen kuva yrityksesta jaa, on ratkaise-
vassa asemassa asiakaskokemuksessa. Asiakaskokemusajattelua voidaan nykyaan rinnastaa

rekrytointimaailmaan. Silloin asiakaskokemuksen sijaan puhutaankin hakijakokemuksesta.
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Kaytannossa silloin hakijakokemus on hakijan kokemuksia ja mielikuvia yrityksesta hakupro-
sessin aikana. Hakijakokemusta tapahtuu rekrytointiprosessin kaikissa eri vaiheissa kuten tie-
don hankkimisessa, hakemuksen lahettamisessa seka tyohaastattelussa. (Mita on hakijakoke-
mus 2017.)

Yrityksen tapa viestia hakuprosessin aikana vaikuttaa hakijakokemukseen joko positiivisesti
tai negatiivisesti. Viestinnan puute on yleinen ongelma, johon tormataan rekrytointiprosessin
aikana. Viestinnan puute saattaa johtua resurssien puutteesta tai yksinkertaisesti kokematto-
muudesta, kuinka viestia prosessin aikana. Se mita tapahtuu hakemuksen lahettamisen jal-
keen, on tyonhakijalle tarkeaa. Jokainen tyonhakija varmasti odottaa yhteydenottoa ja tie-
dottamista, kuinka prosessi etenee. Hakijakokemukseen vaikuttaa myos se, millaisessa muo-
dossa hakija saa vastauksen, kuinka prosessi hanen kohdallaan jatkuu. Yrityksen tulee pyrkia
tavoittelemaan sujuvaa ja hakijaystavallista tapaa viestia prosessin aikana. Esimerkiksi soitta-
misen avulla rekrytoija luo hyvan suhteen hakijaan, ja samalla rekrytoija voi suositella jotain
muita avoinna olevia yrityksen tyopaikkoja tai kannustaa hakijaa hakemaan myos jatkossa
avoimiin tehtaviin. Hylatyksi tuleminen ei ole koskaan mukavaa kerrottavaa hakijalle, mutta
kuinka sen hoitaa, vaikuttaa pitkalti tyonantajamielikuvaan. Hakijakokemus ja viestinta kul-

kevat kasikadessa rekrytointiprosessissa. (Mita on hakijakokemus 2017.)

Hakijakokemus vaikuttaa tyonantajamielikuvaan ja samalla myos yrityksen liiketoimintaan.
Hakija ei ole vain hakija, vaan usein samaan aikaan myos yrityksen nykyinen tai potentiaali-
nen asiakas. Se miten asiakasta kohtelee vaikuttaa siihen palaako han takaisin ostamaan tuot-
teita tai hankkimaan palveluita. Sama ajattelu tapa patee myos rekrytointiin ja hakijoihin.
Hakijakokemus ja sen aikainen viestinta on yritykselle mahdollisuus parantaa yrityksen bran-
dia ja liiketoimintaa. Kohtelemalla reilusti ja tasavertaisesti hakijoita tuo se yritykselle lisaa
esimerkiksi uusia asiakkaita seka hakijoista voi tulla yrityksen puolesta puhujia. (Mita on haki-
jakokemus 2017). Yhdessa rekrytointiprosessissa yritykseen voi olla yli sata henkiloa yhtey-
dessa. Hakijat saavat kukin omanlaisensa kokemuksen yrityksesta ja siita, miten se toimii.
Usein myos hakijan lahiverkosta, kuten ystavat ja perhe seuraavat hakuprosessia lahietaisyy-
delta. Nain ollen rekrytointiviestinnan kohteena on sadat ihmiset ja kokemukset valittyvat
usealle taholle. Sen vuoksi yrityksen tulee panostaa hakijakokemukseen- ja viestintaan. (Kor-
tetjarvi-Nurmi 2008, 151).

3.1 Ulkoinen ja sisainen tyonantajamielikuva

Tyonantajanmielikuva voidaan jakaa kahteen osaan, sisaiseen ja ulkoiseen. TyOnantajamieli-
kuvan rakentuminen lahtee yrityksen sisalta pain, syvalta organisaation rakenteista. Sisaisella

tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan sita mielikuvaa, joka yrityksen tyontekijoilla on yrityk-
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sesta tyonantajana. Hyvan sisaisen tyonantajamielikuvan perustana ovat tyytyvaiset ja moti-
voituneet tyontekijat. Sisaiseen tyonantajamielikuvaan vaikuttavia tekijoita ovat tyosuhteen
pysyvyys, tyon haasteellisuus ja monipuolisuus, oikeanlainen palkkaus seka hyva tyoilmapiiri.
Rekrytointi on my0s osa sisaista tyonantajamielikuvaa. Yrityksen sisainen rekrytointi nayttaa

tyontekijoille, etta organisaatiossa on etenemismahdollisuuksia. (Salli & Takalo 62-64, 2014.)

Ulkoisella tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan, minkalainen yrityskuva ulkopuolisille henki-
6ille muodostuu yrityksesta tyonantajana. Ulkopuolisen henkilon ei valttamatta tarvitse olla
edes tyonhakija tai tyonhakua suunnitteleva, tietoa yrityksesta voi valittya sosiaalisen median
kautta useille henkiloille ja nain tyonantajakuva muodostuu. Yrityksesta huokuva ulkoinen
tyonantajanmielikuva valittyy myos yhteistyokumppaneille ja esimerkiksi henkiloston per-

heenjasenille. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 67-68.)

Sisaisen tyonantajamielikuvan ollessa kunnossa, valittyy ulkopuolisille kuva hyvinvoivasta hen-
kilostosta, joka on tyytyvainen yritykseen ja niihin arvoihin, jota tyonantajan kanssa jakaa.
Toinen mahdollinen tilanne on se, etta yrityksen sisalla on enemman tai vahemman ongelmia,
jotka johtuvat tyonantajasta, heijastuu se ulkopuolisille vaistamatta. Ulkoista tyonantajamie-
likuvaa voi johonkin pisteeseen asti peitella ja esittaa ettei ongelmia ole kyseisessa yrityk-
sessa, valheet kuitenkin jossakin vaiheessa paljastuvat luonnollisesti. Ulkoista tyonantajamie-
likuvaa voi rakentaa esimerkiksi vahvuuksien ymparille ja jattaa kehittamista vaativat osa-
alueet pienemmalle huomiolle viestinnassa. Uuden positiivisemman mielikuvan luominen on
mittava prosessi, eika sita korjausta tehda nopeasti vaan ajansaatossa askel kerrallaan. (Korpi

ym. 2012, 67-68; Houkutteleva tyonantajakuva rakennetaan valittamalla 2013.)

3.2 Tyonantajamielikuvaan vaikuttavat tekijat

Tyonantajamielikuvan tarkoitus on edistaa yrityksen kasvua ja sen avulla voidaan saavuttaa
lilkketoiminnan strategiset tavoitteet. Yrityksen tarkeimpia tehtavia rekrytoidessa on saada
tyonhakija kiinnostumaan juuri heidan tyopaikastaan kilpailijan sijaan. Osaavista ammattilai-
sista kaydaan kovaa kilpailua nykypaivana, yrityksen brandi tyonantajana voi olla ratkaise-
vassa asemassa oikean henkilon loytamisessa. Tyonantajamielikuvasta organisaation on hyva
olla tietoinen. Sen kehitys kannattaa ottaa huomioon yrityksen strategisessa suunnittelussa,
silla kaikki organisaatioon liittyva viestinta ja informaatio vaikuttavat siihen, millaisena tyon-
antajana organisaatiota pidetaan. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 66; Tyonantajamielikuva
2018.)

Tyonantajamielikuvan rakentaminen alkaa yrityksen kulttuurista ja ihmisista. Tyontekijat
viestivat omalla toiminnallaan mielikuvaa paivittain ulospain ja sen vuoksi tyonantajakuva on

todenmukainen eika siina huijaus ole mahdollista. Tyonantajastaan ylpea henkilosto on paras
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mahdollinen tyonantajakuvan rakentaja. Hyva tyonantajakuva on verrattavissa esimerkiksi hy-
vaan taloudelliseen tulokseen. Tyonantajakuva on siis seurausta siita, etta asioita on tehty oi-
kealla tavalla, oikeaan aikaan. (Koskinen 2017; Hyva tyonantajakuva syntyy sisalta pain 2018).
”Tyosuhde-etuuksien arvon korostaminen voi valittaa tyonantajana voimakkaan viestin: ”Me
huolehdimme sinusta”. Tama puolestaan voi johtaa tuottavampaan, terveellisempaan ja moti-
voituneempaan tyovoimaan, Paul Avis toteaa.” Tuottavampi, motivoituneempi ja terveelli-

sempi henkilosto on tyonantajastaan ylpea ja se valittyy ulos pain. (Avis 2018).

Urakehitysmahdollisuudet ovat myos tyonantajamielikuvaan vaikuttavia tekijoita. Useille
tyontekijoille ne ovat eritain tarkeita arvoja nykypaivana tyopaikkaa valittaessa. Mahdollisuus
kehittya omalla urallaan kasvattaa tyontekijan itseluottamusta. (Korpi ym. 2012, 69-70.)
Oman tyon kehittamismahdollisuus on henkilostolle erityisen tarkeaa. Omaa tyotaan voi kehit-
taa esimerkiksi osallistumalla yrityksen tarjoamiin koulutuksiin tai saamalla suurempaa vas-
tuuta tyotehtavista. Oman tyon kehittamisen avulla yritys voi saada suurtakin liiketoiminnal-
lista hyotya, taloudellisen tuloksen kasvua. Kokonaispalkkaukseen liittyy useita seikkoja, jot-
kut tekevat tyota esimerkiksi vain palkan vuoksi ja ndille henkiloille tehdysta tyosta saatava
rahallinen korvaus on yksi merkityksellisin tekija tyonantajamielikuvaa luodessa. Eri motivaa-
tioilla varusteltuja tyontekijoita on paljon. Osalle tyontekijoista tehdysta tyosta koettu mer-
kityksellisyys palkan vastineena kasvattaa arvostustaan ja vaikuttaa tyonantajamielikuvaan.
Tyon jatkuvuus, pysyvyys ja ylenemismahdollisuudet vaikuttavat henkiloston hyvinvointiin ja
sita kautta tyonantajamielikuvaan. (Korpi ym. 2012. 70-71; Houkutteleva tyonantajakuva ra-

kennetaan valittamalla 2013.)

Tyopaikasta huokuvalla tyoilmapiirilla on suuri merkitys tyonantajamielikuvaan. TyGilmapiirin
tulisi olla kannustava ja positiivinen. Hyva tunnelma tyopaikalla on ensiarvoisen tarkeaa sisai-
sen tyonantajakuvan kannalta. Tunnelma hehkuu myos ulkoiseen tyonantajakuvaan, vaikka
siihen ei pyrittaisikaan aktiivisesti. Harvoin tyonantajamielikuva koetaan samanlaisena kaik-
kien yritysten tyontekijoiden kesken, silla ihmiset kokevat eri arvot itselleen tarkeiksi. Arvo-
jen yhteensopivuus yrityksen kanssa on erityisen tarkeaa positiivisen tyonantajamielikuvan ai-
kaansaamiseksi. Osa tyontekijoista kokee, etta tehdyn tyon koettu monipuolisuus ja haas-
teellisuus tuovat vastapainoa vakauden ja pysyvyyden tunteelle tyoelamassa. Tyotehtavilta
odotetaan monipuolisuutta, vaihtelevuutta ja uusia haasteita. (Houkutteleva tyonantajakuva

rakennetaan valittamalla 2013; Korpi ym. 2012, 70; Koskinen 2017.)
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Kuvio 6: Tyonantajamielikuvan rakentuminen (Tyonantajamielikuvatutkimus 2018)

Kuviossa 6 kuvataan tyonantajamielikuvan rakentumista Monsterin (2018) tutkimuksen mu-
kaan. Lahtokohtaisesti tyonantajamielikuvaan vaikuttavat nykyisen henkiloston tyytyvaisyys,
yrityksen nakyvyys ja aktiivisuus, tyontekijoiden uratarinat seka jaettava arvomaailma tyon-
antajan ja yrityksen kanssa. (Tyonantajamielikuva tutkimus 2018.) Monsterin tyonantajamieli-
kuva tutkimuksessa 2018 selvitettiin, mitka ovat tyontekijoiden mielesta tarkeimpia yksittai-
sia tekoja tai toimintoja tyonantajamielikuvan rakentamisessa. Eniten vastauksia sain rekry-
tointiviestinta ja sen kehittaminen. Se koetiin tarkeimmaksi kokonaisuudeksi. Tutkimuksessa
selvitettiin my0s, minkalaisia toimenpiteita organisaatio kaytti tyonantajamielikuvan kehitta-
miseen ja markkinointiin vuonna 2017 ja millaisia toimenpiteita organisaatio suunnittelee
kayttavansa vuonna 2018. Rekrytointiviestinta ja sen kehittaminen tyonantajanmielikuvan tu-
eksi oli eniten vastattu toimenpide vuonna 2017. Myos oppilaitosyhteistyota ja sisaltomarkki-

nointi nahtiin tarkeana kehittamisen kohteena. (Tyonantajamielikuva tutkimus 2018.)

3.3 Hakijaviestinnan suunnittelu

Hakijaviestinta on lahtokohtaisesti aina ulkoista viestintaa. Yrityksen ulkoisella viestinnalla
tarkoitetaan uutisten ja muun informaation kuten hakuprosessin etenemisen tiedottamista,

tiedon valittamista seka sidosryhmasuhteiden hoitamista. Ulkoisen viestinnan tavoitteena on
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avoin vuorovaikutus ulkopuolisiin sidosryhmiin, yrityksen tunnettuuden lisaaminen seka hyvan
maineen yllapitaminen. Yritys tavoittelee myos hyvalla ulkoisella viestinnalla myonteista yri-
tyskuvaa ja sen kehittamista. (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom & Siira-Jokinen 2013,
190).

Hakijaviestinta tapahtuu usein ulkoisen viestinnan kanavia hyodyntamalla. Niita ovat esimer-
kiksi internet, sahkoposti, sosiaalisen median valineet seka henkilokohtainen yhteydenpito ja
tapaamiset. Sahkoinen hakijaviestinta on jonkin verran monikanavaista viestintaa. Osa haki-

joista saa vastauksen rekrytoinnin etenemisesta puhelimitse, toiset taas sahkopostin valityk-

sella. (Honkala ym. 2013, 191.)

Hakijaviestinnan suunnittelu ja strategian laatiminen alkaa muutamilla peruskysymyksilla.
Aluksi on hyva maaritella sen hetkisen hakijaviestinnan suurimmat haasteet seka pohtia mika
ei toimi nykyisella mallilla. Hakijaviestinnan kanavien valinta tulee maaritella kullekin sidos-
ryhmalle sopivaksi. Viestinnan suunnittelun yksi tarkeimmista vaiheista on maaritella yrityk-
selle tarkeimmat tavoitteet, mita viestinnalla tulee saada aikaan. Myos alustavat toimenpi-
teet mita on suunniteltu hakijaviestinnan kehittamiseen, tulee ottaa toteutusvaiheeseen mu-
kaan. Omien vahvuuksien ja heikkouksien tiedostaminen hakijaviestinnan suunnitteluvai-
heessa tuodaan myos esille. Yrityksen tulisi keskittya vahvuuksien tunnistamiseen ja niiden
hyodyntamiseen hakijaviestinnassa (Viestinnan suunnittelu osa 1: Alkuun viestintastrategian

luomisessa 2020).

3.4 Hakijaviestinnan tavoitteet

Yrityksen viestinnan ja hakijaviestinnan tavoitteena on tukea yrityksen perustehtavaa ja ydin-
toimintoja, jonka yrityksen johto on maaritellyt. Yrityksen toiminta-ajatukseen on maaritelty
missio, visio ja arvot. Viestintaan varten yritys voi myos laatia mission ja vision. Niiden avulla
saadaan vastauksia siihen, miksi organisaatio viestii ja visio siita, mita viestinnalla halutaan

saada aikaan yrityksen hyodyksi. (Honkala ym. 2013, 13-14.)

Kampanja- ja projektikohtaiset tavoitteet liittyvat toimenpiteisiin, jotka toteutetaan lyhyella
aikavalilla kuten rekrytointiprosessi. Rekrytointiprosessilta odotetaan valittomasti tuloksia no-
pealla aikataululla. Lyhyen aikavalin prosessit palvelevat yrityksen strategisia tavoitteita ja
voimavarat keskitetaan nakyvaan kampanjaan eli tassa tapauksessa rekrytointiin. Yhteistyo
erisidosryhmien kanssa on tarkeaa projektin onnistumiseksi. Sidosryhmia voivat olla esimer-
kiksi ulkopuolinen rekrytointifirma ja erilaiset rekrytointipalvelut kuten soveltuvuuden testaa-
jat (Juholin 2010, 66-67.)
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Tavoitteiden asettaminen voi olla haastavaa rekrytointiprosessille ja erityisesti sen hakijavies-
tinnalle. Tarkoituksena yrityksella on kuitenkin uuden projektin tai hankeen toteutuksessa,
etta sen toteutus ja saavutukset palvelevat koko organisaation ja sen edustaman asian etua.
Hakijaviestinnalle voidaan asettaa erilaisia valitavoitteita. Valitavoitteiden avulla voidaan tar-
kastella ja arvioida omaa toimintaa seka ympariston, sidosryhmien ja kilpailijoiden toimia.

Valitavoitteita voidaan ryhmitella viestinnan eri nakokulmista (Juholin 2010, 67.)

Projektikohtaiset tavoitteet ja indeksi kannattaa laatia projektin alkuvaiheessa. Tavoitteita ja
indekseja voivat olla esimerkiksi odotetut tulokset rekrytoinnin viestinnalle ja listaus siita,
mitka ovat projektin aikaiset ydinviestit. Indeksina voi myos toimia listaus vaikuttavuudesta ja
lilkketoimintatavoitteista. Myos tarkeimmat median kanavat ja foorumit toimivat indekseina,
eli kaytannossa missa ja miten hakijaviestinta tapahtuu prosessin aikana. Tavoitteiden asetta-
minen helpottaa hakijaviestintaa ja sen toteuttamista. Silloin koko prosessin ajan on mahdol-

lista seurata asetettuja tavoitteita ja aikataulua (Juholin 2010, 67-68.)

3.5 Hakijaviestinnan keinot ja kanavat

Rekrytointi on suurelta osin viestintaa. Hakijaviestinnassa on erityisen tarkeaa valita kohde-
ryhmalle sopivimmat rekrytointikanavat. Jotta rekrytointiviestinta erottuisi ja toimisi yrityk-
sen tavoitteiden mukaisesti, tulisi siina hyodyntaa kaikkia digitaalisen markkinoinnin keinoja.
Naita keinoja ovat esimerkiksi personointi, kohdentaminen, huippulaatuiset mainoskonseptit,
loistavat tarinat, seka niiden lisaksi yritys tarvitsee sisaisia tyontekijalahettilaita. Rekrytointi-
viestinta on ollut liian kauan erillaan muusta markkinoinnista. Rekrytointiviestinnan on ero-
tuttava muista kilpailevista yrityksista. Sen vuoksi yrityksen tulisi tavoitella viestinnassaan
enemman personointia ja kohdentamista. Digitaalisen markkinoinnin myota on tullut aivan uu-
denlaisia menetelmia rekrytointiviestintaan. Uusimmat markkinointi- ja mainosteknologiat
ovat rekrytoijan kaytettavissa. Ne ovat hyva lisa rekrytoinnin alkuvaiheeseen, kun sopivimpia

kandidaatteja houkutellaan hakemaan yritykseen toihin (Saarela 5/2018.)

Rekrytointiprosessi saattaa vaikuttaa hakijalle monimutkaiselta ja aikaa vievalta prosessilta.
Sen vuoksi hakija tulisi pitaa ajan tasalla, kuinka prosessi hanen kohdallaan etenee. Hyviin ha-
kijaviestinnan keinoihin kuuluu aktiivinen ja saannollinen tiedotus prosessin etenemisesta.
Viestia voi sahkopostitse tai soittamalla suoraan hakijalle henkilokohtaisesti. (Rotki 2015, 60-
63). Hakijaviestinnan keinot ja tiedottamisen tapa riippuu pitkalti sanoman sisallosta, kiireel-
lisyydesta ja kohderyhmasta. Kohteena voi olla yksi tai vaikkapa sata tyonhakijaa. Hakijavies-
tinnan keinoista olennaista on, etta yrityksella on resurssit nopeaan, tosiaikaiseen ja asian
ytimen kertovaan viestintaan. Yrityksen tulee olla myos valmis viestimaan ajankohtaisista asi-

oista hieman tarkemmin, esimerkiksi kuinka rekrytointi onnistui hakijankohdalla tai vaikkapa
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vastata hakijoiden kysymyksiin tyotehtavasta. Yrityksella tulee olla myos resurssit syvallisem-
paan, asioiden ja tapahtumien taustoista kertovaan viestintaan, esimerkiksi hakijan hylkaa-

misperusteet. (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2008, 109).

4  Maarallinen tutkimus

Kaytannon tutkimustyossa teorian rakennus- ja testausprosessit nivoutuvat usein toisiinsa.
Tutkimusprosessia on kuvattu kuvion 7 avulla, siina lahtokohtaisesti on avattu teorian raken-
tamisen ja teorian testaamisen lahtokohdat. Teorian hyodyntaja ottaa lahtokohtaisesti jonkin
jo olemassa olevan teorian ja muotoilee sen pohjalta hypoteesit, joita hyodyntaa. Teoria voi
olla esimerkiksi tutkimuskirjallisuuteen viittaava otos. Hypoteesin valinnan jalkeen maaritel-
laan empiiriset mittarit ja niiden avulla kerataan tarpeellinen empiirinen aineisto. Aineiston
analyysin pohjalta tutkija voi tehda erilaisia paatelmia siita, kuinka hyvin saadut tulokset tu-
kevat teoriaa. Aineiston analyysivaiheessa laaditaan myos kehittamis- ja jatkotoimenpiteet
seka tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta. Kaytannossa tutkimusta voidaan jatkaa tulos-
ten analysoinnin jalkeenkin, koska silloin empiirisen analyysin pohjalta ideoidaan uusia tapoja

kuinka alkuperaista teoriaa, voitaisiin kehittaa paremmaksi. (KvantiMOTV 2009).

Teorian
testaamisen
|ahtekohta
Paatelmat Teoria
tecrian Deduktio
suhteen
Empiiriset [ Uusi | .
tulokset teoria * Hypoteesit
r Y
COperatio-
nalisaatio
v
Aineiston Empiiriset
analyysi mittarit

Aineiston
kerdidminen

Teorian
rakentamisen

Kuvio 7: Tutkimusprosessi (De Vaus 1994, 21)
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Tutkimus toteutetaan maarallisena eli kvantitatiivisena tutkimuksena. Maarallinen tutkimus
on menetelma, joka antaa yleisen kuvan muuttujien eli mitattavien asioiden valisista eroista
ja suhteista (Vilkka 2007, 13.) Maarallinen tutkimus perustuu positivismiin, siina korostetaan
erityisesti tiedon perusteluja, luotettavuutta ja yksiselitteisyytta. (Sintonen 1987). Positivis-
min avulla pyritaan absoluuttiseen ja objektiiviseen toteutukseen. (Kananen 2008, 10). Maa-
rallisen tutkimuksen avulla selvitetaan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia.
Maarallisen tutkimuksen tarkoitus on selvittaa vastaus kysymyksiin: Mika? Miksi? Missa? Pal-
jonko? Kuinka usein? (Heikkila 2014 7-8). Maarallisessa tutkimuksessa tutkimustietoa tarkas-
tellaan numeerisesti, eli tutkittavia asioita ja niiden ominaisuuksia kasitellaan yleisesti nume-
roiden avulla. (Vilkka 2007, 14.)

Kuvio 8: Maarallisen tutkimuksen vaiheet (Kananen 2008, 12)

Maarallisen tutkimuksen lahtokohtana toimii tutkimusongelma, johon haetaan vastausta tai
ratkaisua. Tutkimusongelma pyritaan ratkaisemaan tiedolla, jota prosessin aikana hankitaan.
Tutkimuksen jokainen vaihe on kriittinen ja vaikuttaa aina seuraavaan vaiheeseen. (Kananen
2008, 12-13). Tutkimuksen toteuttaminen edellyttaa riittavan suurta ja edustavaa otosta. Ai-
neisto kerataan yleensa standardoituja tutkimuslomakkeita hyodyntamalla. Kyselylomakkeen
vastausvaihtoehdot ovat yleensa valmiita vastausvaihtoehtoineen. Tutkimuksen tarkoitus on
kuvata asioita numeeristen suureiden avulla. Vastausten valisia riippuvuuksia tai tutkimuk-

sessa tapahtuneita ilmioita usein verrataan keskenaan. (Heikkila 2014 7-8).

Maarallisen tutkimuksen avulla pystytaan selvittamaan asioiden sen hetkinen olemassa oleva
tilanne. Tutkimustulosten pohjalta on kuitenkin vaikeaa saada selville mista syysta jokin asia
johtuu. (Heikkila 2014 7-8). Maarallisen tutkimuksen tavoite on selittaa, kuvata, kartoittaa,
vertailla tai ennustaa ihmisia koskevia asioita tai ilmigita. Opinnaytetyon tutkimus toteute-

taan kartoittava tutkimuksena, koska sen tavoitteena on saada uusia nakokulmia opiskelijoilta
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tyopaikkailmoituksen sisaltoon seka hakijaviestinnan vaikutuksesta tyonantajamielikuvaan.
(Vilkka 2007, 20-21).

Kysymysten muoto on yleensa vakioitu, eli kaikilta kyselyyn vastaajilta kysytaan samat asiat
samassa jarjestyksessa. Kysely toteutetaan internetissa, se sopii aineistonkeruumenetelmaksi,
kun tutkittavia on paljon ja he ovat hajallaan. Tutkimuksen kysymyksista suurin osa on suljet-
tuja kysymyksia, joihin vastataan strukturoidun annetun asteikon mukaisesti. (Vilkka 2007,
27-30).Maarallisessa tutkimuksessa laaditut kysymyksen ovat eraanlaisia mittareita, jonka
avulla tutkimuskohteen ilmiota halutaan selvittaa. Lomakkeen on oltava selkea, ja helposti
ymmarrettava. Lomake olisi hyva testata ennen sen lahettamista kohderyhmalle, testaamisen
avulla pystytaan selvittamaan ymmartaako kaikki kysymysten merkityksen samalla tavalla.
(Kananen 2008, 12).

4.1  Tutkimuksen kohderyhma ja tutkimusaineiston analysointi

Maarittele Maarittele Valitse o Kenttavaihe
) X . Otoskoko Otosyksikko )
populaatio otoskehikko otantamenetelmat Tiedonkeruu

Kuvio 9: Otannan vaiheet (Kananen 2008, 70)

Maarallisen tutkimuksen analysoinnin tarkoitus on selvittaa tutkimuksesta saatuja maaria,
riippuvuuksia ja syyseurauksia. Tutkimuksen tulokset voidaan yleistaa koskemaan perusjouk-
koa, josta havaintoyksikot on poimittu. Tutkimuksen otoksesta laaditaan johtopaatokset sille,
millainen on mielenkiintoa herattava tyopaikkailmoitus seka onnistunut rekrytointi. Tutkimus-
ongelman kannalta analysoinnissa pyritaan selvittamaan oleelliset jakaumat, joita voidaan
kayttaa tulosten yleistamiseksi perusjoukkoon. Tulokset esitellaan tyypillisesti yksinkertai-
sessa taulukkomuodossa suhteellisina osuuksina eli prosentteina. Tutkimustuloksia tullaan
analysoimaan hyodyntaen ristiintaulukointia ja korrelaatioanalyysia. Naiden avulla pystytaan

selvittamaan kahden muuttujan valista eroa seka riippuvuutta. (Kananen 2008, 51-60.)

Tutkimusten luotettavuutta ja laatua mitataan reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Luotetta-
vuus mittareita pidetaan eraanlaisina portinvartioina tutkijalle. Reliabiliteetti tarkoittaa tu-

losten pysyvyytta. Pysyvyydella tarkoitetaan sita, etta jos tutkimus uusitaan, saadaan samat

tulokset kuin ensimmaisella kerralla. Uusintamittauksen avulla vahvistetaan tutkimustulokset
luotettaviksi. Reliabiliteetin varmistaminen voidaan tehda kahteen otteeseen. Tarvittaessa

sisainen konsistenssi vahvistaa luotettavuutta. Sisainen konsistenssi tarkoittaa johdonmukai-



37

suuta, se voidaan mitata niin, etta sama asia mitataan kahdella eri tyylilla. Konsistenssin mit-
taamisessa voidaan hyodyntaa tilastollista laskentamenetelmaa Cronbachin alfa:a. (Kananen
2014, 258-261.)

Validiteetti toimii myos luotettavuuden mittarina. Se osoittaa sita, etta tutkitaan oikeita asi-
oita ja etta tulokset, jota tutkimuksesta saadaan ovat uskottavia. Validiteetti viittaa vahvasti
sithen, etta tutkimus on tehty oikealla eli kaytannossa saadut tutkimustulokset vastaavat
myos kaytannossa ilmiota. Validiteetti varmistetaan tutkimuksissa kayttamalla oikeaa tutki-
musmenetelmaa ja oikeita mittareita. Validiteetti voidaan jakaa useaan eri alalajiin: Sisainen
validiteetti, face-validiteetti, ulkoinen validiteetti, aineisto- ja sisaltovaliditeetti, ennusteva-
liditeetti, kasite- ja rakennevaliditeetti seka kriteerivaliditeetti. Verkkotutkimuksessa tutki-
mustulosten yleistettavyys on ongelmallista, koska perusjoukkoa eli populaatiota ei tunneta.
(Kananen 2014, 260-264.)

5  Toteutus ja tulokset

Taman opinnaytetyon toimeksiantona oli selvittaa, millaista on tyonhakijoiden mielesta hyva
hakijaviestinta ja miten hakijaviestinta vaikuttaa tyonantajamielikuvaan. Opinnaytetyon ta-
voitteena on tuottaa kehittamistoimenpide ehdotuksia toimeksiantajayrityksen Konecranes
Finlandin rekrytointiprosessiin seka antaa yritykselle ajankohtaista tietoa siita, minkalaista
sisaltoa hakijoiden mielesta on hyvassa tyopaikkailmoituksessa. Tavoitteena on loytaa tutki-
muksen tulosten perusteella kehitysehdotuksia toimeksiantajan rekrytointiprosessiin seka laa-

tia esimiehille mallipohja, kuinka hyva tyopaikkailmoitus laaditaan.

Opinnaytetyon tutkimus kaynnistyi, kun teoriaa oli kasitelty riittavasti. Opinnaytetyon kysely-
lomakkeen suunnittelu ja toteutus alkoi. Lomakeon laadittu Google Foms- pohjalle ja se sisal-
taa 15 eri kysymysta, jotka kasittelevat mielenkiintoa herattavaa tyopaikkailmoitusta seka
hakijaviestinnan vaikutusta tyonantajamielikuvaan. Tutkimuksen kysymykset ovat suunniteltu
hyodyntaen teoriaa seka uusimpia rekrytointitutkimuksia. Opinnaytetyon seuraavassa vai-
heessa kerattiin aineisto kyselylomakkeen avulla (Liite 1). Tutkimuksen kohderyhma valikoi-
tui yhdessa toimeksiantajan kanssa. Kyselytutkimus toteutettiin Aalto-yliopiston teknillisen
alan opiskelijoille, seka Hameen Ammattikorkeakoulun sahko- ja automaation opiskelijoille.
Kohderyhman valintaan vaikuttivat toimeksiantajayrityksen paaasialliset tyotehtavat. Kysely-
tutkimuksen avulla haluttiin selvittaa nimenomaan teknillisen alan opiskelijoiden nakemyksia
mielenkiintoisesta tyopaikkailmoituksesta, hakijaviestinnasta seka onnistuneesta rekrytoin-

nista.

Kyselyn toteutus sijoittui aikavalille 2.3.2020-23.3.2020. Kyselytutkimuksen aikataulu suunni-

teltiin toimeksiantajan kanssa niin, etta he saavat tarvittavat tulokset ja kehitysehdotukset
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seuraavaan rekrytointiin hyodynnettavaksi. Kyselyyn suunniteltu vastaamisaika oli ensin kaksi
viikkoa, mutta sita pidennettiin viikolla, kun tutkimuksen otantaan otettiin mukaan Hameen
Ammattikorkeakoulu. Kyselytutkimus lahetettiin korkeakouluopiskelijoille sahkopostilla ja
heita oli arvion mukaan noin 300 vastaanottajaa. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta otos-
ryhma oli suuri mutta vastaajaprosentti jai varsin alhaiseksi, se oli 11%. Tutkimuksen vastauk-
set olivat kuitenkin luonteeltaan hyvin yksityiskohtaisia seka sisalloltaan kattavia vastauksia.
Tutkimuksen analyysi pohjautui yksityiskohtaiseen vastausten lapikayntiin, jonka avulla pys-

tyttaisiin loytamaan perusteltuja kehittamisehdotuksia.

5.1 Tutkimuksen taustatiedot

Kysely lahetettiin noin 300 opiskelijalle ja kyselyyn vastasi 33 henkiloa. Vastaajista suurin osa
85% oli miehia ja loput 15% naisia. Jakaumaa tarkasteltaessa on hyva huomata, etta valtaosa

teknillisen alan opiskelijoista ja teknilliselle alalle hakeutuvista tyonhakijoista ovat miehia.

Sukupuoli? N=33

u Mies Nainen

Taulukko 1: Haastateltavien sukupuoli

Teknillisen alan opiskelijoille suunnatussa kyselyssa kartoitettiin opiskelijoiden tutkintolin-
joja. Kyselyyn vastanneista opiskelijoista 36% opiskeli automaatio- ja sahkotekniikkaa seka
tietotekniikkaa. Kolmanneksi eniten (18%) vastauksia oli elektroniikan ja sahkotekniikan opis-
kelijoilta. Kolme prosentin vastaaja ryhma koostui tuotantotalouden, automaatio- ja infor-
maatioteknologian seka kemiantekniikan opiskelijoista. Alla oleva (taulukko 2) kuvaa opiskeli-

joiden koulutusta.
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Mita tutkintoa opiskelet? N=33

Automaatio- ja sahkotekniikka [ NBmII 36%
Tietotekniikka | NENMEEEEE 36%
Elektroniikka ja sahkotekniikka [ 18%
Tuotantotalous | 3%
Automaatio- ja informaatioteknologia [ 3%

Kemiantekniikka | 3%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Taulukko 2: Haastateltavien tutkintolinja

5.2 Tyopaikkailmoituksen kehittaminen seka hakijaviestinnan vaikutus tyonantajamieliku-

vaan

Kyselyn perusteella opiskelijoiden kaytetyimmat rekrytointikanavat tyopaikkojen etsimiseen
olivat omat kontaktit seka aiemmista tyotehtavista saadut suositukset. Vastaajista 29% suosi
naita kahta rekrytoinnin kanavaa. Tulos hieman yllattaa mutta myos kertoo sen kuinka tar-
keaa verkostoituminen ja aiempi menestys ovat tyohaussa. Toiseksi eniten (24%) vastauksia
sai oppilaitosten sisaisten kanavien tyo- ja harjoittelupaikkailmoitukset. Suosittuja opiskeli-
joiden hyodyntamia rekrytointikanavia ovat esimerkiksi Tuudo. Myos koulun ilmoitustaulut
seka opinto-ohjaajien julkaisemat tyopaikkailmoitukset ovat kaytettyja rekrytointikanavia.
Vasta kolmanneksi (19%) eniten vastauksia sai tyohaunverkkosivut Duunitori ja Monster. Nel-
janneksi eniten (17%) vastauksia sai LinkedIn. Alla oleva (taulukko 3) havainnollistaa kaytet-

tyimpia rekrytointikanavia.
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Mista Rekrytointikanavista haet toita? N=33

Yritysten sivuilta M 3%
Lehdet | 1%
Instagram WM 3%
Facebook M 3%
Linkedin [N 17%
Tyonhaun verkkosivustoilta (esim. Duunitori,... [N 19%
Omien kontaktien/ Suosittelujen avulla NG 29%

Oppilaitosten sisdisten kanavien ty6- ja... I 24%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Taulukko 3: Kyselyyn vastanneiden suosituimmat rekrytointikanavat

Kyselytutkimuksessa kartoitettiin opiskelijoiden nakemysta siita, mihin he kiinnittavat ensim-
maiseksi huomion tyopaikkailmoituksessa. Vastaajista 39% kiinnitti ensimmaiseksi huomion
tyopaikkailmoituksen titteliin/ tehtavanimikkeeseen. Vastaajista 36% huomioi ilmoituksen laa-
tijan eli yrityksen ensimmaiseksi. Vastaajista 18% kiinnitti ensimmaiseksi huomion tyopaikkail-
moituksen sisallon selkeyteen. Hyvin jasennelty tyopaikkailmoitus, joka pitaa sisallaan tehta-
van kuvauksen ja kertomuksen luontoiseduista seka palkasta olivat vastaajien mieleen. Loput
vastaajista 6% kiinnitti huomion ilmoituksen visuaalisuuteen, eli kaytannossa ilmoituksen ku-
viin, ja mahdollisiin videoklippeihin. Alla oleva (taulukko 4) havainnollistaa opiskelijoiden na-

kemyksia siita, mihin he kiinnittavat huomiota tyopaikkailmoituksessa.

Mihin kiinnitat tyépaikkailmoituksessa N=33
ensimmaiseksi huomion?

Titteliin/ Tehtavanimikkeeseen || NN 39%
sisallon selkeyteen [ 18%
limoituksen laatijaan (Yritys) || N RN 3%

IImoituksen visuaalisuuteen (Kuvat, 0
videot/grafiikka) - b%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Taulukko 4: Kyselyyn vastanneiden nakemys siita, mihin he kiinnittavat ensimmaiseksi huo-

mion tyopaikkailmoituksessa
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Kyselytutkimuksessa kartoitettiin opiskelijoiden mielipiteita siita, mitka asiat ovat tarkeita
mainita tyopaikkailmoituksessa. Vastaajat saivat valita useampia vastausvaihtoehtoja. Kaksi
eniten saanutta vastausvaihtoehtoa olivat kuvaus tyotehtavasta (21%) ja kuvaus vaadittavista
osaamisista (20%). Tyonhakijat haluavat selkeasti tietaa, mita taytyy osata, jotta voi tulla va-
lituksi. 18% vastaajista piti tarkeana tyopaikan sijaintia. Kuvaus yrityksesta kerasi 13% vas-
tauksia. Kuvaus tulevasta tiimista, palkka ja uramahdollisuudet olivat tasavertaisia ja saivat
7% aanista. Alla ole (taulukko 5) havainnollistaa opiskelijoiden vastauksia, siita mitka asiat

ovat tarkeita tyopaikkailmoituksessa.

Kerro mitka ovat mielestasi tarkeita asioita mainita N=33
tyopaikkailmoituksessa?

Kuvaus tyotehtdvastd HIE———— 1%
Kuvaus tyotehtdvaan vaadittavista osaamisista I 20%
TyOpaikan sijainti I  18%
Kuvaus yrityksestd s 13%
Kuvaus tulevasta tiimistd/ tyokavereista mml 7%
Palkka mmm 7%
Uramahdollisuudet ml 7%
Luotoisedut m 3%
Ty6ehtosopimus (TES) W 3%
Etatyomahdollisuus 1 1%
Koulutukset 1 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Taulukko 5: Kyselyyn vastanneiden nakemys siita, mitka asiat ovat tarkeita mainita tyopaik-
kailmoituksessa

Opiskelijoilta kysyttiin, millainen tyopaikkailmoitus on jaanyt mieleen. Vastauskentta oli
avoin, opiskelijat vastasivat omin sanoin kysymykseen. Vastauksia tuli yhteensa 22/33, vas-
tausprosentti tassa kysymyksessa oli 67%. Vastaajista kahdeksan (36%) oli sita mielta etta,
tyopaikkailmoitus, joka on selkea ja hyvin jasennelty on jaanyt erityisesti mieleen. Esimer-

kiksi taman tyylinen vastaus toistui useaan otteeseen
” Selkea, tyon sisalto avattu mahdollisimman tarkasti ”.

Vastauksissa ilmeni myos se, etta mieleen on jaaneet sellaiset tyopaikkailmoitukset, jossa on

enemman tietoa tyotehtavasta ja tyotehtavaan vaadituista ominaisuuksista.

” Sellainen, missa tyotehtava ja hakijalta vaadittavat asiat kuvaillaan selke-

asti”.
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Vastaajista kaksi (1%) oli sita mielta, etta sellaiset tyopaikkailmoitukset jaavat mieleen, jos
ilmoituksen laatija (yritys) on kiinnostava. Vastaajista nelja (18%) ei osannut sanoa, millainen
tyopaikkailmoitus olisi jaanyt mieleen. Alla oleva taulukko havainnollistaa opiskelijoiden vas-

tauksia, taulukkoon on koottu parhaiten kysymykseen liittyvat vastaukset.

Sellainen, missa tyotehtava ja hakijalta vaadittavat asiat kuvaillaan selkeasti.

Opiskelija ilmoitukset, jotka ovat olleet minulle sopivia, eli eivat ole vaatineet esim. vuo-
sien kokemuksia tai monenlaisia taitoja. Talloin on vaarana, etta ilmoituksessa ei ole yh-

taan sisaltoa ja tyonkuva jaa hyvinkin hamaraksi. On hienoa, jos tyosta saa selkean kuvan.

Yksinkertainen, jossa tyotehtavasta kerrotaan enemman, kuin tyonantajasta.

Jonkun pelifirman ilmoitus, jossa oli lyhyt animaatio alussa. En muista nimea.

Ilmoitus missa selkeasti ilmoitettu tyotehtavien sisallosta ja mita vaatimuksia tyontekijalla

taytyy olla.

Video missa naen ja kuulen ihmisen, joka hakee tyontekijaa.

Sellainen, mika menee suoraan asiaan ja tehtavan kuvaus on selkea

Opiskelijoilta kysyttiin, kuinka paljon tyopaikkailmoituksessa tulee olla tietoa yrityksesta.
Vastauksia kertyi 33/33, nain ollen vastausprosentti oli 100%. Vastaajista kaksi oli sita mielta
etta, tyopaikkailmoituksessa tulee olla yrityksesta vahan tietoa. Vastaajista 14 oli sita mielta,
etta tyopaikkailmoituksessa tulee olla tietoa jonkin verran. Vastaajista 13 oli sita mielta, etta
tyopaikkailmoituksessa tulee olla tietoa yrityksesta. Loput vastaajista 3, halusi tyopaikkail-

moitukseen erittain paljon tietoa yrityksesta. Alla oleva (taulukko 6) kuvaa vastausjakaumaa.
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15

14 (42.4 %)
13 (39,4 %)

10

3(9.1 %)

0(0 %)

Taulukko 6: Kyselyyn vastanneiden mielipide siita, kuinka paljon tyopaikkailmoituksessa tulee
olla tietoa yrityksesta (1=Ei lainkaan, 5=Paljon)

Tutkimuksessa selvitettiin myos, kuinka suuri vaikutus rekrytointiprosessin aikaisella viestin-
nalla on hakijoihin. Vastaajista 10 oli sita mielta, etta vaikutus on erittain suuri. Vastaajista
11 piti rekrytoinnin aikaista viestintaa suhteellisen tarkeana. Vastaajista 9 oli sita mielta, etta
rekrytoinnin aikaisella viestinnalla on jonkin verran vaikutusta. Vastaajista 3 piti vaikutusta

vahaisena. Kysymykseen vastasi 33/33. Alla oleva (taulukko 7) kuvaa vastausjakaumaa.

15
10 11 (33,3 %)
10 (30,3 %)
9 (27,3 %)
5
3(9.1%
0(0%) (9,1 %}
0 |
1 2 3 4 5

Taulukko 7: Kyselyyn vastanneiden mielipide siita, kuinka suuri vaikutus rekrytointiprosessin

aikaisella hakijaviestinnalla on (1=Vaikutus on erittain pieni, 5=Vaikutus on erittain suuri)

Tutkimuksessa selvitettiin opiskelijoiden mielipiteita siita, mika on heidan mielestaan koh-
tuullinen aika odottaa vastausta/ "Ei -kiitos, viestia”. Opiskelijoista 12% piti 3-7 paivaa koh-
tuullisena odotusaikana. Vastaajista enemmisto, 52% oli sita mielta, etta kohtuullinen odotus-
aika on 2 viikkoa. Muutama noin 12% piti puolestaan 3 viikkoa sopivana aikana. Loput vastaa-
jista pitivat noin kuukautta sopivana odotusaikana. Opiskelijat nostivat esille myos, etta ha-
kuajan paatyttya on sopiva ajankohta ilmoittaa, kuinka rekrytointi jatkuu omalta osalta. Vas-
tauksista voidaan todeta etta, hakijat olettavat saavansa vastauksen yha nopeammin. Taman
vuoksi rekrytoivien yritysten tulee kehittaa rekrytointiprosessin aikaista viestintaa nopeam-

maksi. Alla oleva (taulukko 8) kuvaa vastausjakaumaa.
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Mika on mielestdasi kohtuullinen aika odottaa N=33
vastausta/ "Ei -kiitos, viestia"?

= 3-7 paivaa = 2 viikkoa 3 viikkkoa Yli kuukausi = muu

Taulukko 8: Kyselyyn vastanneiden mielipide siita, mika on kohtuullinen aika odottaa vas-

tausta

Opiskelijoilta kysyttiin omien tyonhakukokemusten perusteella, mitka tiedot puuttuivat ja
mita tietoja he jaivat kaipaamaan tyopaikkailmoituksessa. Vastauksia tuli yhteensa 16/33,
vastausprosentti jai 48%. Vastaajista suurin osa 43% oli sita mielta etta, tyopaikkailmoituk-

sesta jai puuttumaan tyotehtavan tarkempi kuvaus.
”Tyon todellinen kuvaus, odotettu vaatimustaso”

toistui useampaan otteeseen. Vastaajista yksi (1%) oli sita mielta, etta tyopaikkailmoituksesta
puuttuu usein tyon aikavali ja luontoisedut. Vastaajista yksi (1%) oli sita mielta, etta tyopaik-
kailmoituksessa ollut tehtavanimike ei vastannut tyota. Vastaajista yksi (1%) oli sita mielta,

etta tyopaikkailmoituksesta puuttuu rekrytoivan yrityksen panostus.

”Panostus. Se etta joku olisi oikeasti kayttanyt niihin aikaa ja miettinyt ne kun-
nolla lapi eika vain lisannyt 10 hakemusta samalla kaavalla yhden paivan si-

salla”.

Alla olevassa taulukossa on opiskelijoiden vastauksia kootusti.
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Tyon aikavali, luontaisedut

Tyon todellinen kuvaus, odotettu vaatimustaso

Opiskelijan soveltuvuus. Jos ihmisella on joku rajoittava tekija esim. terveyteen liittyva,
harvoin mainitaan tyopaikka ilmoituksessa mitka rajoitukset soveltuvat. Vaikea nykyaan on
muutenkin saada toita tai edes haastatteluun kutsua.

Se, kuinka paljon kokemusta vaaditaan

Olennaiset tiedot yleensa loytyvat, jotka herattavat mielenkiinnon, jos on herattaakseen

Toiseksi viimeinen kysymys tutkimuksessa oli kartoitus siita, miten vastaajat kokivat tyonhaun
onnistuneen rekrytoinnin eri vaiheissa. Vastaajat kertoivat, missa rekrytoivat yritykset tyypil-
lisesti eivat onnistuneet. Avoimia vastauksia kertyi 15/33, vastausprosentti oli 45%. 15:sta

avoimesta vastauksesta 12:sta nostettiin sama huomio esille

”Yleensd viestintd. Unohdetaan vastata, taikka ldhetetddn vastaus todella
myohddn parhaimmillaan kuukausia jélkikdteen”.

Taman tyyliset vastaukset toistuivat melkein jokaisessa vastauksessa. Opiskelijat kokivat ylei-
sesti, etta viestinta on puutteellista rekrytoinnin eri vaiheissa. Myos epatietoisuus siita, mi-

ten hakuprosessi edistyy hakijan kohdalle seka paatosten ilmoittaminen koettiin puutteel-
liseksi.

”Yleisimmin epdonnistuu viestintd hakijalle. Paras kokemus erddn suuryrityk-
sen kesdtyohausta, jossa maaliskuussa ldhetettyyn hakemukseen palattiin elo-
kuussa "ei kiitos"-viestilld. Myds kokonaan vastaamatta jdttdminen antaa mieli-

kuvan yrityksen vdlinpitdmdttomyydestd hakijaa kohtaan.”

Alla olevassa taulukossa on kootusti opiskelijoiden vastauksia kysymykseen, missa rekrytoivat
yritykset tyypillisesti epaonnistuvat.
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Yleisimmin epaonnistuu viestinta hakijalle. "Paras” kokemus eraan suuryrityksen kesatyo-
hausta, jossa maaliskuussa lahetettyyn hakemukseen palattiin elokuussa “ei kiitos"-viestilla.
Myos kokonaan vastaamatta jattaminen antaa mielikuvan yrityksen valinpitamattomyydesta
hakijaa kohtaan.

Epatietoisuus rekrytoinnin vaiheiden valilla, pitka odottaminen, kerran minut haastateltiin

eri rooliin, kuin mihin olin hakenut ja tama jai jokseenkin epaselvaksi.

Kommunikointi erinaisten huuhaa HR portaiden valilla on jarkyttavaa. Videohakemuksen

pyytaminen lopettaa hakemiseni valittomasti.

Yleensa viestinta. Unohdetaan vastata, taikka lahetetaan vastaus todella myohaan (par-

haimmillaan kuukausia jalkikateen).

Usein vastauksissa kestaa todella pitkaan eika saa moneen viikkoon mitaan infoa. Se on
stressaavaa ja rasittavaa. Monilla yrityksilla oli myos erittain tylsa ja hutiloidun oloinen il-

moitus.

Tutkimuksen viimeinen kysymyksen avulla haluttiin selvittaa missa asioissa rekrytoivat yrityk-
set useimmiten onnistuvat rekrytoinnin eri vaiheissa. Kysymykseen kertyi vastauksia 14:sta
33. Vastausprosentti oli nain ollen 42%. Kuudessa vastauksessa (42%) nostettiin sama huomio

esille, yritykset onnistuvat parhaiten tyohaastatteluissa.

“Ty6haastattelut, niin kasvokkain kuin puhelimessakin ovat sujuneet asialli-
sesti.” myos vastauksissa korostui hyva yhteys hakijan ja haastateltavan valilla
”Haastatteluun pddstyd avautuu usein hyva keskusteluyhteys yrityksen ja haki-

jan vdlille.”

15:sta vastauksesta yhdessa mainittiin, etta yritykset onnistuvat erityisen hyvin kertomaan
tyonkuvasta seka odotuksista hakijaa kohtaan. Vastuksissa nousi myos esille hakijaviestinta.

Vastaajista kolme (21%) ei osannut sanoa, missa rekrytoivat yritykset onnistuvat.

”Ne, jotka jaksavat tiedottaa, tiedottavat hyvin.”
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Yksi opiskelija nosti esille vastauksessaan palauteen antamisen.

”Jos firma osaa sanoa suoraan, ettd mitd halusivat ja konstruktiivisesti kertoa
minkd takia tuli hylky, niin silloin on yleensd jddnyt parempi kuva. Negatiivi-
sen uutisen ja palautteen antaminen on vaikeaa, mutta yleensd sen hyvin teh-
dessdén jadnyt paljon parempi kuva firmasta kuin firma joka mustana laatik-

kona toteaa "ei tdlld kertaa, yritd uudestaan.”

Opinnaytetyon tutkimuksen tuloksista voidaan todeta, etta tyonhakijat odottavat yha suju-
vampaa ja hakijaystavallisempaa rekrytointia. Tyonhakijoille on erityisen tarkeaa saada vas-
taus, kuinka rekrytointiprosessi etenee. Tyonhakijat odottavat palautetta siita, kuinka haku-
prosessi meni, myos hylkaamisperusteita toivottiin erityisesti. Tutkimuksen perusteella yrityk-
silla on eniten puutteita rekrytoinnin aikaisessa viestinnassa. Vastaajien mukaan yritykset
puolestaan onnistuvat tyohaastatteluissa parhaiten. Tutkimuksesta selvisi myos, etta vastaa-
jat etsivat eniten toita omien kontaktien seka oppilaitosten sisaisten kanavien kautta. Yritys-

ten tulisi jatkossa panostaa oppilaitosyhteistyohon ja rekrytoinnin aikaiseen viestintaan.

6  Johtopaatokset ja arviointi

Taman opinnaytetyon toimeksiantona oli selvittaa, millaista on tyonhakijoiden mielesta hyva
hakijaviestinta ja miten hakijaviestinta vaikuttaa tyonantajamielikuvaan. Opinnaytetyon teo-
riassa kasiteltiin rekrytointiprosessin eri vaiheita, tyonantajamielikuvaa seka viestintaa. Teo-
rian tarkoitus oli syventya tamanhetkiseen rekrytointiin ja siihen, kuinka viestinta vaikuttaa
tyonantajamielikuvaan. Kyselytutkimuksessa ilmeni, etta rekrytointiprosessin sujuvuudessa
koetaan suurimmat haasteet. Tutkimuksen perusteella nykypaivan tyonhakijat ovat muuttu-
neet. Tyonhakijat olettavat yha nopeampaa prosessin etenemista seka sujuvampaa tiedotta-
mista. Kyselytutkimuksen perusteella tyopaikkailmoituksen laatiminen vaatii kehittamistoi-
menpiteita. Tyopaikkailmoituksesta tulisi saada selkeampi, tyotehtavaa paremmin kuvaava,

osaamisvaatimuksista paremmin kertova seka yleisilmeeltaan houkuttelevampi.

Kyselyn tulosten perusteella kaytetyimmat rekrytointi kanavat olivat omat kontaktit seka suo-
sittelijat, oppilaitosten sisaiset kanavat ja tyonhaunverkkosivut. Toimeksiantajayrityksen tu-
lisi jatkossa keskittaa rekrytointi korkeakoulujen ja yliopistojen sosiaalisen median alustoille.
My0s tyonhaunverkkosivut, Duunitori ja Monster ovat edelleen suosittuja alustoja. Sen vuoksi
sosiaalisen median mainontaa tulisi lisata Facebookin ja Instagramiin. Kaytannon esimerkki:
Kun tyopaikkailmoitus on lisatty Duunitoriin/Monsteriin saa kayttaja mainoksen tyopaikkail-
moituksesta. Mainos tulisi niille kayttajille, jotka ovat jossakin yhteydessa olleet kiinnostu-
neet toimeksiantajayrityksesta. Mainos tulisi kayttajan Facebookin/Instagramiin muiden jul-

kaisujen sekaan. Taman avulla saataisiin aktivoitua myos passiiviset tyonhakijat.
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Tyopaikkailmoitus vaatii erityisesti kehittamistoimenpiteita. Kyselyyn vastanneiden mukaan
yritykset eivat panosta tarpeeksi tyopaikkailmoitukseen, ilmoitus on useimmiten epaselva ja
tyotehtavaa liian vahan kuvaava. Yritysten tulisi yhtenaistaa rekrytointikaytanteita siten, etta
tyopaikkailmoitukset ovat laadultaan kaikki tasavertaisia ja hyvin suunniteltuja. Tyopaikkail-
moitukseen tulisi kertoa selkeammin tuleva tyotehtava, tuleva tiimi/tyokaverit, vaadittavat
osaamiset seka yrityksen sijainti. Kehittamistoimenpiteena laaditaan tyopaikkailmoituksen te-
kemiseen valmis mallipohja, joka on helppo tayttaa, kun tulee rekrytoinnin tarve. Mallipohjan

avulla on tarkoitus nopeuttaa esimiesten paivittaista tyota, seka edistaa rekrytointiprosessia.

Yrityksen menestyminen on vahvasti kiinni henkilostosta seka yrityksen maineesta. Tutkimus
osoitti, etta hakijaviestinta vaikuttaa tyonantajamielikuvaan ratkaisevasti. Yritysten tulisi
keskittya rekrytoinnin aikaiseen viestintaan enemman. Kyselyyn vastanneiden opiskelijoiden
mukaan useimmiten yritykset epaonnistuvat viestinnassa, puutteellinen viestinta antaa tyon-
hakijalle valipitamattoman kuvan yrityksesta. Kyselyn perusteella opiskelijat kokivat myos
erittain tarkeaksi saada vastauksen yritykselta, kuinka rekrytointi omalta osalta paattyi. Opis-
kelijat kuvasivat pitkaa odotus aika rasittavaksi ja stressaavaksi. Valttaakseen taman, tulisi
yrityksen laatia rekrytointistrategia, joka pitaa sisallaan viestintasuunnitelman. Viestintasuun-
nitelman avulla rekrytoinninaikaista viestintaa pystytaan paremmin ennakoimaan ja seuraa-
maan. Kun viestinta on systemaattista ja suunniteltua potentiaalisimmat hakijat ovat mahdol-

lista tavoittaa.

Alla olevassa taulukossa 9 on koottuna opinnaytetyon kyselytutkimuksen keskeiset tulokset,

johtopaatokset seka kehitysehdotukset toimeksiantaja yritykselle.
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Tulokset

Johtopaatokset

Kehittamistoimenpiteet

Tyopaikkailmoituksen kehittaminen seka hakijaviestinnan vaikutus tyonantajamielikuvaan

Tutkimuksen perusteella
kaytetyimmat rekrytoin-
tikanavat olivat omat
kontaktit/suosittelijat
seka oppilaitosten sisai-
set kanavat, esimerkiksi
Tuudo -sovellus. Myos
tyonhaunverkkosivut sai-

vat aania kyselyssa.

Kaytetyimmista rekry-
tointikanavista voidaan
paatella omien kontak-
tien merkitysta suureksi
nykypaivan tyonhaussa.
My0s aikaisempi tyoko-
kemus ja mahdolliset
suosittelijat ovat suu-
ressa roolissa tyon-
haussa. Tutkimuksen
mukaan oppilaitos yh-
teistyo on merkittava
osa rekrytointia ja sita
pitaa hyodyntaa erilaisin
menetelmin. Myos tyon-
haun verkkosivuja tulee
hyodyntaa erilaisin me-

netelmin.

Onnistuakseen rekrytoin-
tikanavan valikoiman tu-
lee olla monipuolinen ja
vastata erilaisten kohde-
ryhmien tarpeisiin tilan-
teiden mukaan. Lisaa-
malla esimerkiksi oppi-
laitosyhteistyota, aulatv-
mainontaa ja Tuudoa
voidaan tavoittaa poten-
tiaalisia hakijoita enem-
man. Suosittelijoita tu-
lee hyodyntaa hakuvai-
heessa. Myos tyonhaun-
verkkosivujen sosiaalisen
median mainonnalla voi-
daan tavoittaa potenti-

aaliset hakijat.

Tutkimuksen perusteella
voidaan todeta, etta
eniten huomiota tyo-
paikkailmoituksessa he-
rattivat: titteli/tehta-
vanimike, ilmoituksen
laatija eli yritys seka si-

salto

Johtopaatoksina voidaan
todeta, etta yrityksen
tulee panostaa tyopaik-
kailmoituksen sisallon
selkeyteen ja valita teh-
tavaa vastaava titteli

huolella.

Onnistuakseen tyopaik-
kailmoituksen laatimi-
sessa yritysten tulee pa-
nostaa tyonantajamieli-
kuvaan kokonaisvaltai-
sesti, silla tyonhakijat
tarkastelevat yritysta
eripalveluiden kautta.
Rekrytoinnin avulla tyon-
antajamielikuvaa voi-
daan vahvistaa esimer-
kiksi kehittamalla ilmoi-

tusta selkeammaksi.
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Tulokset Johtopaatokset Kehittamisehdotukset

Tyopaikkailmoituksen kehittaminen seka hakijaviestinnan vaikutus tyonantajamielikuvaan

Tutkimukseen vastannei-
den mukaan tyopaikkail-
moituksessa tulee mai-
nita ainakin selkea ku-
vaus tyotehtavasta, ku-
vaus vaadittavista osaa-
misista, tyopaikan si-
jainti seka kuvaus yrityk-

sesta

Tutkimustulosten perus-
teella voidaan todeta,
etta tyopaikkailmoituk-
sen sisaltoa tulee uudis-
taa kokonaisuudessaan
tyotehtavaa kuvaavam-

maksi.

Tyopaikkailmoituksissa
tulee olla parempi ku-
vaus tyotehtavasta seka
vaadittavista osaami-
sista, jotta hakija pystyy
arvioimaan ennen hake-
muksen kirjoittamista
kiinnostaako tuleva tyo-
tehtava ja riittaako vaa-
dittava osaaminen tyo-

paikkaan.

Tutkimuksen mukaan
enemmisto odottaa vas-
tausta/paatosta rekry-
toinnista kahden viikon

kuluessa.

Tuloksista voidaan to-
deta, etta hakuprosessin
sujuvuutta tulee lisata

merkittavasti.

Rekrytointiprosessin ai-
katalutukseen tulee
tehda selkea strategia.
Hakijoita tulee tiedottaa
prosessin aikana nope-

ammin ja enemman.

Vastaajat kokivat, etta
rekrytoivat yritykset
epaonnistuvat eniten
viestinnassa. Vastaajista

12/15 piti viestintaa.

Tutkimuksen perusteella
voidaan todeta, etta ko-
konaisvaltainen viestinta
rekrytointiprosessin ajan
on useimmiten erittain
heikkoa.

Prosessin aikaista hakija-
viestintaa tulee tehos-
taa, hakijat odottavat
palautetta myos hylkaa-

misperusteista.
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e Tyohaastatteluiden to- e Yritysten tulee jatkaa
* Rekrytoivat yritykset on- teuttamiseen tulee jat- samaan malliin tyohaas-
nistuvat parhaiten ty6- kossakin panostaa, silla tatteluita, koska ne ko-
haastatteluiden toteut- sen avulla tyonantaja- ettiin tutkimuksen mu-
tamisessa. mielikuvaa voidaan nos- kaan erittain onnistu-
taa positiivisempaan neeksi.
suuntaan.

Tutkimuksen lapivienti onnistui hyvin. Haastateltavien vastaukset tuottivat monipuolisia nako-
kulmia aiheeseen liittyen. Tutkimustulokset tuottivat erityisesti arvokasta tietoa opiskelijoi-
den mielipiteista tyopaikkailmoitusta kohtaan. Tulosten perusteella saatiin hyvia kehittamis-
toimenpiteita yritysten rekrytointiprosessiin ja sen aikaiseen viestintaan. Tutkimus ei kuiten-
kaan edennyt ilman haasteita. Suurimmaksi haasteeksi osoittautui vahainen vastausprosentti
otantaan nahden. Verkkotutkimuksessa tutkimustulosten yleistettavyys on ongelmallista,
koska perusjoukkoa eli populaatiota ei tunneta. Tutkimus piti alun perin toteuttaa vain Aalto-
yliopiston opiskelijoille, tutkimuksen puolessa valissa otantaa kuitenkin paatettiin laajennet-
tiin Hameen Ammattikorkeakoulun sahko- ja automaatioalan opiskelijoille. Voidaan todeta,
etta tutkimuksesta ei voida vetaa suoria johtopaatoksia, vaan tulokset ovat suuntaa antavia.
Tutkimuksen vastausprosentin ollessa (11%). Saadut tulokset kuitenkin ovat validiteetteja eli

luotettavia. Vastaajat ovat vastanneet kyselyyn vapaaehtoisesti ja rehellisesti.

Taman tutkimuksen perusteella jatkossa aiheitta voisi tutkia esimerkiksi tutkimuksella, joka
keskittyisi hakijaviestintaan seka tyonantajamielikuvaan. Tutkimuksen voisi toteuttaa seka
kvantitatiivisena etta kvalitatiivisena tutkimuksena, eri oppilaitoksille seka tyonhakijoille.
Kvantitatiivisen tutkimuksen toteutus tulisi tehda riittavan isolle otannalle, jotta tutkimusta
voitaisiin pitaa luotettavana. Tyonhakijoille suunnattu tutkimus olisi hyva toteuttaa heti rek-
rytoinnin jalkeen, koska silloin tyonhakijoilla on parhaiten mielessa, se kuinka prosessi onnis-
tui. Tutkimuksessa tulisi kysya tarkasti tyonhakuprosessin sujuvuutta, seka sita millainen vai-
kutelma yrityksesta jai prosessin jalkeen. Kohdennetumpi tutkimus olisi luotettavampi ja kat-

tavampi, silloin pystyttaisiin paremmin yleistamaan ja vertailemaan tuloksia teorian kanssa.
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Liite 1: Kyselylomake- Tutkimus mielenkiintoa herattavasta tyopaikkailmoituksesta seka haki-

javiestinnan vaikutuksesta tyonantajamielikuvaan

Tutkimus mielenkiintoa herattavasta
tyopaikkailmoituksesta seka
hakijaviestinnan vaikutuksesta
tyonantajamielikuvaan

Kyselyn tavoitteena on kartoittaa opiskelijoiden ndkemyksia ja kokemuksia mielenkiintoa
herattdvasta tyopaikkailmoituksesta seka hakijaviestinnan vaikutuksesta
tydnantajamielikuvaan. Kyselyn tulokset kasitelladn anonyymisti. Kysely on osa
opinndytety&td, jonka toteuttaa Laurea- ammattikorkeakoulun opiskelija Kaisa Kouhia.
Lisatietoja tutkimuksesta antaa Kaisa. Tutkimuksen toimeksiantaja on Konecranes Finland
Oy.

Tutkimukseen vastaaminen vie noin 5 minuuttia. L&mmin kiitos vastaamisesta.

Sukupuoli?

o Mies
o Nainen
o Muu



Ika?

O 1824
25-34
35-44
45-54
55-64

Muu:

O OO0OO0OO

Mita tutkintoa opiskelet?

Automaatio- ja informaatioteknologia
Automaatio- ja sahkotekniikka
Elektroniikka ja sahk&tekniikka

Kone- ja rakennustekniikka

Tietotekniikka

O OOO0OO0O

Muu:
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Mista rekrytointikanavista haet t6ita? Voit valita useita vaihtoehtoja.

|:| Facebook

Instagram

O

Konsultti/ Rekrytointiyritysten kautta (esim. Academic Work, aTalent, Studentwork)
Lehdet

LinkedIn

Omien kontaktien/ Suosittelujen avulla

Oppilaitosten sisdisten kanavien ty6- ja harjoittelupaikkoilmoitukset

Tyonhaun verkkosivustoilta (esim. Duunitori, Monster)

OO00000

Muu:

Mihin kiinnitat tyopaikkailmoituksessa ensimmaiseksi huomion?

O limoituksen laatijaan (Yritys)
O Iimoituksen visuaalisuuteen (Kuvat, videot/grafiikka)
O Sisdllon selkeyteen

O Titteliin/ Tehtavanimikkeeseen
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Kerro, millainen tydpaikkailmoitus on jaanyt mieleesi?

Oma vastauksesi

Miten paljon tyopaikkailmoituksessa tulee olla tietoa yrityksesta?

Ei lainkaan O O O O O Paljon

Kerro mitka ovat mielestasi tarkeita asioita mainita tyopaikkailmoituksessa? Voit
valita useita vaihtoehtoja.

|:| Kuvaus yrityksestd

Kuvaus tydtehtavésta

Kuvaus tydtehtavédan vaadittavista osaamisista
Kuvaus tulevasta tiimistad/ tydkavereista
Luontoisedut

Palkka

Tyoehtosopimus (TES)

Tydpaikan sijainti

Uramahdollisuudet

000000000

Muu:
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Kuinka suuri vaikutus rekrytointiprosessin aikaisella hakijaviestinnalla on sinulle?
(Hakijaviestinta tarkoittaa hakuprosessin aikaista viestintaa eli tyénhakua,
haastatteluita ja valintapaatoksia)

Vaikutus on erittdin pieni O O O O O Vaikutus on erittdin suuri

Olisiko mielestasi tarpeellista tiedottaa hakuajan paatyttya kuinka
rekrytointiprosessi etenee? Esimerkiksi viikkoaikataulu milloin haastatteluun
kutsutaan.

Ei lainkaan tarkeda O O O O O Erittdin tarkesa

Miten tarkeanéa koet saada vastauksen rekrytoivalta yritykselta, kuinka sinun
osaltasi rekrytointi paattyi?

Ei lainkaan tarkeda O O O O O Erittdin tarkesa
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Mika on mielestasi kohtuullinen aika odottaa vastausta/ "Ei -kiitos, viestia"?

O 37 paivaa
(O 2viikkoa
(O 3 viikkoa

(O Viikuukausi

o Muu:

Kerro omien tyénhakukokemustesi perusteella, mitka tiedot puuttuivat ja mita
tietoja jait kaipaamaan tyopaikkailmoituksessa?

Oma vastauksesi

Kerro omien tyénhakukokemustesi perusteella, missa asioissa rekrytoivat
yritykset tyypilliset eivat onnistuneet rekrytoinnin eri vaiheissa?

Oma vastauksesi
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Liite 2: Tyopaikkailmoituksen esimerkkimalli

Tydpaikkailmoituksen esimerkkimalli. Tamd malli on ensisijoisesti suunnottu toimihenkild tehtdviin
hakeutuville henkildille. Tamin mallin tarkoituksena on helpottoa ilmoituksen sisilldn laatimista ja
jasentelyd. Ensimmdiseltd sivulta [oydat tydpaikkailmoituksen esimerkki sisdilan fa toiselta sivulta ohfeet
jo perustelut sen tdyttdmisen. Tsemppid ilmoituksen loatimiseen!

1. HR-koordinaattori, Konecranes Finland

2. Haluaisitko tyoskennelld ihmisten kanssa, hyvassd tiimissd? Oletko suuntautumassa
henkildstéhallintoon opiskeluissasi? Tamd voisi olla sinulle sopiva tyd!

3. Téassa tehtdvassd tulet toimiman osana HR-palvelukeskuksen 6 henkistd tiimid. Toimit HR-
koordinaattorina ja tydpaivasi sisdltavat menipusclisia henkildstdhallinmon tehtavia. Tassa
tehtdvassd olet tdrkedssa roolissa tukemassa esimiesten paivittdistd toimintaa ja vastaat
palvelualttiilla otteella kysymykseen kuin kysymykseen. Tartut luontevasti erilaisiin jarjestelmiin ja
pdaset nopeasti mukaan esimerkiksi tydajanhallinta ja HR-jarjestelmiimme. Lisdksi saat oman
itsendisen vastuualueen yhdessd tydparisi kanssa.

Monipuclisessa HR-roolissasi

- Vastaat pddkayttdjana HR- ja tydajanseurantajdrjestelmien operatiivisesta puclesta
- Tuet henkilstia paivittdisissd HR- ja tyGsuhdeasioissa

- Warmistat asiakaspalvelun sujuvuuden

- Teimit tydantajamielikuvan kehittdjana, erityisesti hakijakokemuksen uudistajana.

4. Mita odotamme sinulta?

» Opiskelet kaupallista alaa esimerkiksi tradenomin tutkintoa

*  Sinulla on kyky omaksua nopeasti erilaisia jarjestelmia ja siedat paineen alla tyéskentelya
*  Asigkaspalveluhenkisyyttd, timityoskentelya ja tarkkuutta tietojen kdsittelyssa.

* Sinulla on kokemusta vastaavista tehtdvistd tySharjoittelun kautta tai olet kiinnostunut oppimaan
henkildstéhallinnon tehtavistd, teknologiateollisuuden toimihenkildiden TES tuntemusta katsotaan
eduksi

5. Etua tydssdsi on SAP osaaminen, M3 Office ohjelmien tuntemus, erityisesti Excel-kokemus on
eduksi. Innokkaasta ja oppimisesta innostuvasta luonteesta on hyStyd.

6. Tyopaikka sijaitsee paddkonttorillamme Hyvinkaalld. Tyo on vakituinen, aloitus viimeistdan 1.6 tai
sopimuksen mukaan.

7. Tybon madrdaikainen perhevapaan sijaisuus 31.8. 2020 asti. Palkkaus on TES mukainen.

3. Kiinnostuitka?
IMikali haluat kartuttaz osaamistasi henkilostohallinnossa, jata meille CV ja lyhyt hakukirje oheisesta
linkistd rekrytointijarjestelmaamme mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistdd 15.5.2020. (Liitahan
mukaan joko kopion opintosuoritusotteesta tai tuot muwten ilmi, millaisia alan opintoja clet ehtinyt
sugrittaa). Lisdtietoja tehtdvdstd antaa 5atu Virtanen p. xxx perjantaisin klo 5-10 ja 15-16 tai
satu_virtanen@konecranas.com



9. Konecranes on maailman johtava nostolaitevalmistaja, joka palvelee menenlaisia asiakkaita.
Clemme maailmanlaajuinen yhtid, jolla on 186 000 tyontekijda ja 600 toimipistettd 50 maassa. Lue
lisd5 meistd ja kesdtdistimme osoitteessa www konecranes.com,

Laydit alapunlelta ohjeet ja hieman perusteluita, miksi ainakin ndmd asiot tulee mainita
tydpaikkailmoituksessa.

Teorian ja kyselytutkimuksen perusteella tydnhakijat kiinnittdvat ensimmaiseksi huomion
titteliin/tehtavanimikkeaseen ja ilmoituksen laatijaan li yritykseen. Varmista, ettd tuleva
tydnkuva vastaa tittelidtehtavanimikettd.

Herdtd tydnhakijan mielenkiinto, "Olisitko juuri sing meidan etsimamme tulevaisuuden
osaaja”. Iskulauseen tarkoitus on saada lukija jatkamaan hakemuksen lukemista.

Kerro kattavasti tulevasta tydnkuvasta: Pddasialliset tydtehtavat, mitd kuuluu
paivittéiseenviilkoittaiseen tydhon. Kerro tulevasta tiimista/tyakavereista. Kerro
mahdollisista yhieystyOkumppaneista/asiakkaista. Tydnhakijat haluat tietdd tulevasta
tydnkuvasta, kerro siitd siis mahdollisimman laajasti!

Kerro vaadittavista osaamisista, tdman avulla hakijan on mahdellista tunnistaa ne piirteet
itsestadn mitd tyd vaatii. Mainitse ainakin koulutus, vaadittava aikaisempi kokemus,
kielitaitovaatimukset jne.

Kerro muita asioita, osaamisia mitd tydssa menestymista edesauttaa. Esimerkiksi
jarjestelma- tai tydehtosopimus osaaminen.

Opinndytetydn tutkimuksen mukaan tydnhakijoille on erityisen térkedd ilmeittaa tulevan
tydin sijainti. Kerro se.

Tyénhakijat ovat tutkimuksen mukaan kiinnostuneita palkasta, tygehtosopimuksesta |a
tydn kestosta. llmoita tuleva palkka, mikali se on tiedossa tai pyyda palkkatoivetta
hakemuksen yhteydessa. llmoita myds TES ja tydn kesto [mikdli on
miadraaikaisuus/kesdnyd).

Kiinnostuneille hakuohjeet, yhteystiedot lisétietoja varten, ajat milloin voi ottaa yhteyttd ja
milloin viimeistdan pitdd hakea paikkaa. Tassa erityisen tarkeda on, ettd soittoaikoja on
useampia. Silloin hakijalle valittyy yrityksesta kuva, etta he ovat kiinnostuneita hakijoista ja
panostavat rekrytointiin.

Yritysesittely joko alkuun tai loppuun. Pida yritysesittely tiiviing, tydnhakijat hankkivat loput
tiedot yrityksen verkkeosivuilta.
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