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Opinnaytetyon aiheena on rekrytoinnin kehittamissuunnitelma. Opinnaytetyon tavoitteena oli
loytaa potentiaalisten hakijoiden haastatteluiden avulla rekrytoinnin kehittamisideoita

toimeksiantajalle. Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Helsinki Sales Academy.

Opinnaytetyon tietoperustassa kasitellaan rekrytointi, rekrytointiprosessi, rekrytointikanavat
ja tyonantajakuva. Rekrytointiosioissa kaydaan lavitse rekrytointi kasitteena ja sen riskit ja
mita rekrytointi on. Rekrytointiprosessiosiossa kaydaan lavitse prosessi vaihe vaiheelta, ja mita
rekrytointiprosessi  kasitteena tarkoittaa. Rekrytointikanavatosiossa kasitellaan eri
rekrytointikanavat ja niiden kayttotarkoituksia. Tyonantajakuvassa kasitellaan tyonantajakuva,

mista tyonantajakuva rakentuu ja sen funktiot.

Opinnaytetyossa kaytetaan kvalitatiivista tutkimusta eli laadullista tutkimusta. Opinnaytetyon
tutkimusmenetelmana kaytetaan teemahaastattelua. Tutkimusmenetelma valikoitui
teemahaastattelu sen vuoksi, koska aiheesta ei ollut paljoa ennalta olevaa tietoa ja

haastattelun avulla saadaan laaja-alaisia vastauksia haastateltavilta.

Tutkimustuloksien perusteella toimeksiantajalle on tehty kehittamisehdotuksia, jotka voivat
parantaa yrityksen rekrytoinnin tehokkuutta tulevaisuudessa. Tuloksista antoivat uutta tietoa
potentiaalisten  hakijoiden  mielipiteista  rekrytoinnista, rekrytointiprosessista ja
tyonantajakuvan merkityksesta. Tuloksista esiin nousi kaksi tarkeinta teemaa, jotka ovat
parhaimmat rekrytointikanavat hakijoiden nakokulmasta ja tyOnantajakuvan merkitys
tyonhakutilanteissa Tuloksien perusteella saatiin keskeista tietoa, mita rekrytointikanavia
Helsinki Sales Academyn kannattaa hyodyntaa tulevaisuuden rekrytoinneissa. Parhaiksi
rekrytointikanaviksi nousivat rekrytointisivustot, sosiaalinen media ja yrityksen omat nettisivut.
Toinen tarkea tulos liittyy hakijoiden tyonantajakuvan merkitykseen. Tuloksista kavi ilmi, etta

tyonantajakuva saattaa ratkaista hakijoiden hakupaatoksen tietyissa tilanteissa.

Tutkimuksen  perusteella toimeksiantaja sai relevanttia tietoa tehokkaimmista
rekrytointikanavista ja keinoja tyonantajakuvan kehittamiseen. Tuloksien pohjalta Helsinki
Sales Academyn on tulevaisuudessa helpompaa kohdistaa rekrytoinnit juuri oikeisiin kanaviin,
jotta rekrytointi tehostuisi. Helsinki Sales Academy sai myoOs uutta tietoa, kuinka

tyonantajakuvaa voi parantaa potentiaalisten hakijoiden keskuudessa.

Asiasanat: Rekrytointi, rekrytointikanavat, rekrytointiprosessi, tyonantajakuva



Laurea University of Applied Sciences Abstract
Degree Programme in Business Administration

Bachelor of business administration

Otto Lappalainen
Recruitment development plan
Year 2020 Pages 42

The topic of the thesis is to develop a recruitment development plan. The aim of the thesis is
to find recruitment development ideas for the client through interviews with potential
applicants. The  thesis was  commissioned by  Helsinki  Sales  Academy.
The knowledge base of the thesis covers four themes: recruitment, recruitment process,
recruitment channels and employer image. First section focuses on recruitment; it defines
recruitment as a concept and describes the risks associated with it. Second section deals with
the recruitment process and describes the recruitment process step by step. The following
section discusses various recruitment channels and describes their uses. The last section deals

with employer image and its functions.

The research method used in the thesis - thematic interview - belongs to the field of qualitative
research. This method was selected as there was not much information available on the topic
and the thematic interview as a method provides broad and informative answers from the

interviewees.

Based on the research results, development proposals were presented for the client to improve
the efficiency of its future recruitment processes. The results of the survey provided valuable
information on the opinions of potential applicants about recruitment, the recruitment process
and the employer image. The results of the study highlight two most important themes, which
are first choosing best recruitment channels from the applicants point of view and second the
importance of the employer image when searching for a job. Based on these results, Helsinki
Sales Academy can choose the most suitable channels to utilize in their future recruitments.
According to the study, the best recruitment channels are recruitment websites, social media
and the company’s own website. The results also showed the importance of the employer image

in the applicants’ decision to apply for a job.

The study provided the client with information on the most effective recruitment channels and
different ways to develop its employer image. Based on these results, it will be easier for the
Helsinki Sales Academy in the future to target recruitments to the right channels, which in turn
will make recruitment more efficient. Helsinki Sales Academy also received more information

on how to build their employer image among potential applicants.

Keywords: Recruitment, recruitment channels, recruitment process, employer image
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1 Johdanto

Nykypaivana rekrytointi on isossa muutoksessa, ja internet on syrjayttanyt perinteisina
pidettyja rekrytointikanavia. Monelle yritykselle on haasteellista loytaa haluttua osaamista,
silla hakijat ovat kriittisempia tyonhakijoita kuin menneisyydessa. Lisaksi tyonhakijat ovat
entista tarkempia hakupaatoksistaan. Rekrytointi on myos suuri rahallinen investointi, joten
yrityksilla ei ole varaa tehda virheita rekrytoinnissa ja rekrytointiprosessissa. Virheet
rekrytoinnissa saattavat kostautua rahallisesti tai tuotannollisesti. Pienet ja suuret yritykset
kilpailevat samasta osaamisesta tyomarkkinoilla. Koventunut kilpailu ja kriittisemmat hakijat
luovat haasteita rekrytoinnille ja siina onnistumiseen. Jotta yritykset saisivat halutun
osaamisen, taytyy heidan loytaa uusia keinoja erottua kilpailijoista. Se pakottaa yritykset
loytamaan uusia tapoja ja innovaatioita, jotta he voivat erottua muista yrityksista.
Tyomarkkinoilla oikeanlaisella erottuvuudella yritykset saavat oikeat osaajat, jotka tayttavat
heidan tarpeensa. Nykyaikana keinoja erottua muiden yrityksien joukosta on positiivinen
tyonantajakuva ja onnistunut rekrytointiprosessi. Tassa opinnaytetyossa kasitellaan
rekrytointia, rekrytointiprosessia, rekrytointikanavia ja tyonantajakuvaa. Tama opinnaytetyo
on tehty toimeksiantajayrityksen toimeksiannosta. Tyon toimeksiantajayritys on Helsinki Sales
Academy. (Vaahtio 2005, 11-14; Helsila & Salojarvi 2009, 119-133.)

Taman opinnaytetyon tietoperustassa kaydaan lavitse rekrytointi, rekrytointiprosessi,
rekrytointikanavat ja tyonantajakuva. Rekrytointiosiossa kaydaan lavitse, mita rekrytointi on
ja mita rekrytointiprosessiin kuuluu. Rekrytointiprosessi avataan vaihevaiheelta auki, joten
lukija saa laajan kuvan rekrytointiprosessista, ja mita eri vaiheita prosessiin kuuluu.
Rekrytointikanavat osiossa opinnaytety0 kasittelee erilaisia rekrytointikanavia ja niiden
kaytantoja. Rekrytointikanavat osio on jaettu perinteisiin rekrytointikanaviin, vaihtoehtoisiin
rekrytointikanaviin ja sosiaalisen median eri rekrytointikanaviin. Tyonantajakuvassa kaydaan

lavitse tyonantajakuva, mita se tarkoittaa ja sen hyodyt yritykselle.

Opinnaytetyon tarkoituksena on loytaa keinoja, jotta toimeksiantajayritys voisi kehittaa
rekrytointia, silla talla hetkella toimeksiantajayritys ei saavuta tarpeeksi potentiaalisia
hakijoita. Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, miten Helsinki Sales Academy voi lisata
potentiaalisten hakijoiden maaraa. Tyon tutkimusosiossa haastatellaan toimeksiantajayrityksen
nakokulmasta olevia potentiaalisia hakijoita teemahaastattelun avulla. Tutkimuskohteeksi on
rajattu  potentiaaliset hakijat eli  korkeakouluopiskelijat. = Tutkimus toteutetaan
teemahaastatteluina, koska teemahaastatteluilla saadaan laaja-alaisia vastauksia
haastateltavien nakokulmista rekrytointia, rekrytointikanavia, rekrytointiprosessia ja

tyonantajakuvaa kohtaan.



Tutkimuksen tuloksien perusteella muodostetaan kehittamisehdotuksia rekrytoinnin ja
tyonantajakuvan parantamiseksi Helsinki Sales Academy:ssa. Tutkimuksen tuloksien perusteella
saadaan arvokasta tietoa potentiaalisena pidetyn kohderyhman tyonhakukayttaytymisesta,

heille relevanteista hakukanavista ja tyonantajakuvan vaikutuksista hakupaatoksiin.

2  Toimeksiantajan esittely Helsinki Sales Academy

Helsinki Sales Academy on vuonna 2017 perustettu osakeyhtio. Helsinki Sales Academy tyollistaa
talla hetkella 5 henkiloa. Yrityksen paatoimiala on liikejohdon konsultointi. (Fonecta.fi.)
Yrityksen perustaja on OLlli Syvanen ja yrityksen toimitusjohtajana toimii Anniina Hellman.
Yritys toimii talla hetkella maantieteellisesti paakaupunkiseudulla, Turussa ja Tampereella.
Helsinki Sales Academyn liikevaihto oli vuonna 2020 203.000 euroa ja tilikauden tulos 31.000

euroa. (HelsinkiSalesAcademy.fi A; Fonecta.fi).

Helsinki Sales Academyn organisaatiorakenteena on pienyritysrakenne. Pienyritysrakenteessa
yrityksen johtajat ja esimiehet osallistuvat jokapaivaiseen tyohon ja projekteihin. Taman avulla
yrityksen toiminta on joustavaa ja ihmislaheista. Yrityksen missio on auttaa asiakkaita
rakentamaan voittavia myyntitiimeja (Helsinki Sales Academy). Yrityksen tyontekijoina toimii
paasaantoisesti opiskelijoita, jotka opiskelevat joko ammattikorkeakoulussa tai yliopistossa.
Opiskelijoilla on mahdollista suorittaa koulussa vaadittu tyoharjoittelu 1 tai 2 Helsinki Sales
Academyn palveluksessa. (Helsinki Sales Academy A.) Helsinki Sales Academy rekrytoi
tyontekijoita kahteen erilaiseen tyotehtavaan, jotka ovat New Business Hunter ja B2B Marketing

trainee. (Helsinki Sales Academy.fi, A,G.)

2.1 Palvelut

Alla olevasta kuvasta nakyy Helsinki Sales Academyn tarjoamat palvelut. Palveluita ovat B2B
myyjakoulutus palvelu, Sales Career rekrytointipalvelu ja Sales Leading palvelu. Seuraavissa

kappaleissa kaydaan lavitse palvelut tarkemmin ja mita ne sisaltavat tarkemmin.



Sales leading

Sales Career
rekrytointipalvelu

B2B myyjédkoulutus

Kuvio 1 Helsinki Sales Academyn palvelut. (Helsinki Sales Academy)

2.1.1 Sales Career

Sales Career tarjoaa rekrytointipalvelun yrityksille, jotka haluavat tavoittaa business to
business myynnin ja -markkinoinnin tyontekijat. Rekrytointipalvelu pitaa sisallaan seuraavat
vaiheet: Rekrytoinnin suunnittelun, tyopaikkailmoituksen laadinnan ja sen julkaisun asiakkaan
paattamissa rekrytointikanavissa. Palvelu pitaa myos sisallaan potentiaalisten tyontekijoiden
etsinnan eri rekrytointikanavista, heidan haastattelunsa ja lopulta jatkoon paasseiden
hakijoiden taustojen tarkistuksen. Lisaksi rekrytointipalvelun avulla mahdollistetaan
yhteydenpito kandidaatteihin lapi rekrytointiprosessin ja lopulta jatkoon paasseiden hakijoiden

esittelyn palvelun tilaajalle eli asiakkaalle. (Helsinki Sales Academy.fi B)

2.1.2 Sales Leading

Sales leading on palvelu, jota voidaan hyodyntaa asiakastapaamisten hankkimiseen ja etenkin
uusasiakashankintaan. Palvelua voidaan myos hyodyntaa liidigenerointiin, jolla tarkoitetaan
uusien myyntivihjeiden hankkimista. Palvelua on myos mahdollista kayttaa asiakaskyselyihin,
tapahtumakutsuihin ja lipunmyynteihin. Sales leading palvelulla projektin tilannut asiakas saa
markkinatietoa, jota voidaan pitaa erittain arvokkaana yrityksille. Sales leading mahdollistaa
potentiaalisten asiakkaiden identifioimista suuresta massasta. Koska palvelua on mahdollista
hyodyntaa myos uusille markkinoille, saa projektin tilannut asiakas lisaantynytta
markkinatietoa tuntemattomilta markkinoilta. Projektin tilannut asiakas saa lopulta palvelun
avulla kasvanutta markkinatietoa, ajansaastoa ja lisaa oman tunnettavuuttaan valikoidussa

kohderyhmassa. (Helsinkisalesacademy.fi C)

2.1.3  Myyjakoulutus

Myyjakoulutus palvelulla Helsinki Sales Academy tarjoaa asiakkaalle myyntivalmennusta.

Palvelua voidaan hyodyntaa asiakkaan koko myyntitiimille tai yksittaisille myyijille.



Myyjakoulutus toteutetaan tyopajana, jossa koko myyntitiimi ottaa osaa valmennukseen.
Myyjakoulutuspalvelu pitaa sisallaan: aloituspalaverin, haastattelun myyntitiimille ja johdolle,
heidan asiakkaiden haastattelun, myyntitiimin digitaalisen osaamisen testin ja naiden tuloksien
analysoinnin. Koulutuksen paatavoitteena on, etta siihen osallistuneet myyntitiiminjasenet
osaavat kohdentaa ajankayttoa tuottavimpiin asiakkaisiin entista tehokkaammin. Tama

parantaa myyntitiimin tehokkuutta ja yrityksen tuottoa. (Helsinki Sales Academy.fi D)
2.1.4 Tapahtumat

Helsinki Sales Academy jarjestaa vuosittain kaksi erilaista tapahtumaa, jotka ovat nimeltaan
Sales Morning ja Sales Enablement. Sales Morning tapahtumassa kasitellaan myyntia ja sen
kehittamista. Sales Morning tapahtuma on suunnattu kasvavien yrityksien toimitus- ja
myyntijohdolle. Tapahtumaan osallistuu vuosittain noin 200 eri yrityksien johtohenkiloa. Sales
Morning tapahtumassa on erilaisia myyntiin liittyvia puheenvuoroja ja esityksia. Osallistujilla
on mahdollisuus verkostoitua eri yrityspaattajien kanssa. Tapahtuma kestaa aamupaivan ajan

ja se jarjestetaan Helsingissa. (Helsinki Sales Academy.fi E)

Helsinki Sales Academy @HKISalesAcademy - 4. maalisk
, Maaliskuun on vihdoin taalla ja niin myds #salesmorning2020 upealla
puhujakattauksella
IImoittautuminen on nyt suljettu, silla tapahtuma on taynna Néhdaanks me
sut 10.3. Vanhalla? helsinkisalesacademy.fi/tapahtumat/sal... @
pic.twitter.com/9HaOsON4aK

% Sales Morning

by Helsinki Sales Academy

10.3.2020 | 7:30-11:40
VANHA YLIOPPILASTALO | MANNERHEIMINTIE 3 | HELSINKI

Kuvio 2 Helsinki Sales Academyn Twitterpaivitys Sales Morning 2020 (Twitter 2020)

Sales Enablement on suomeksi myynnin mahdollistamistapahtuma. Tapahtumassa kasitellaan
myynnin ja markkinoinnin kehittamista ja niihin liittyvien prosessien tehostamista. Tapahtuma
on suunnattu yrityksien johtohenkilgille, jotka ovat mukana myyntiprosessissa. Tapahtuma on
pituudeltaan aamupaivan mittainen, ja se on jarjestetty Helsingissa. Vuonna 2020 se

jarjestettiin verkossa koronaviruksesta johtuen. (Helsinki Sales Academy.fi F)
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Sales Enablement

by Helsinki Sales Academy

| Seuraa

Helsinki Sales Academy
@HKISalesAcademy

Helsinki Sales Academy is specialized in B2B sales. We operate as a partner along the
whole sales process from recruiting and bookings to sales training

®© Helsinki (& helsinkisalesacademy.fi Liittyi maaliskuu 2014

1 304 seurattua 538 seuraajaa

Kuvio 3 Helsinki Sales Academyn Twitter paivitys Sales Enablement 2020 (Twitter 2020)

3 Rekrytointi

Rekrytoinnilla tarkoitetaan yritykselle potentiaalisten tyontekijoiden etsimista avointa
tyopaikkaa tai tyotehtavaa kohden (Kaijala 2016 Luku 4.2). Rekrytointi on prosessi, ja siihen
kuuluu tyopaikkailmoituksien laatiminen, ja niiden julkaisu eri hakukanavissa kuten
internetissa. Lisaksi rekrytointiprosessiin  kuuluu myos tyohakemuksien lapikaynti,
potentiaalisten hakijoiden haastattelut ja heidan sopivuutensa arvioiti avointa tyota tai
tyotehtavaa kohtaan. Rekrytointia voi tehda yritykset eli tyonantajat, tyonvalitystoimistot eli
TE-toimistot seka rekrytointiin spesialisoituneet toimijat (Kaijala 2016 Luku 4.2).
Henkilostohankinta eli rekrytointi on vyksi tarkeimpia tapoja vaikuttaa yrityksen
toimintasuunnitelman paamaarien saavuttamiseen, ja samalla tulevaisuuden toiminnan
vahvistamiseen (Kaijala 2016, Luku 4.1.) (Vaahtio 2005,31).

Rekrytointi jaetaan yleisesti ottaen kahteen eri osa-alueeseen, jotka ovat yrityksen sisainen
rekrytointi ja ulkoinen henkilostohankinta. Ulkoinen rekrytointi tarkoittaa henkiloston
hankkimista yrityksen tai organisaation ulkopuolelta ja sita pidetaan yleisesti
henkilostohankintana. Yrityksen sisaista rekrytointia voidaan nimittaa myos sisaisena
tyonkiertoa eli nykyisen henkiloston siirtymista yrityksen sisalla oleviin eri tyotehtaviin.
Ulkoista rekrytointia kaytetaan yleensa silloin kun yrityksen toimintoja suunnataan uudelleen,
jolla tarkoitetaan yrityksen toimintojen tai painopisteiden muuttamista, yrityskauppaa, kasvua
tai jopa toiminnan hiipumista. Toimintojen uudelleen suuntaamisella, syntyy yleensa tarve
ulkoiselle rekrytoinnille. (Vaahtio 2005, 36-37.) Lisaksi yrityksen resurssitarve voi muuttua, joka
aiheuttaa tarpeen rekrytoinnille. Tavoitteena ulkoisella rekrytoinnilla on saavuttaa uudenlaista
osaamista yrityksen ulkopuolelta, jota yrityksella ei ollut valttamatta aiemmin kaytossa.
(Helsila & Salojarvi 2009, 127).
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Sisaisella rekrytoinnilla tarkoitetaan sita, etta henkilo rekrytoidaan uuteen tehtavaan yrityksen
tai organisaation sisalta. Sisaista rekrytointia voidaan kasitella myos tyonkiertona tai sisaisena
siirtona. (Markkanen 2002, 17.) Tyonkierto tarkoittaa yrityksen sisalla tapahtuvaa
tyontekijoiden siirtymista uusiin tai eri tyotehtaviin. Tyonkierrolla tyontekijoilla on
mahdollisuus kasvattaa heidan omaa osaamistaan yrityksen sisalla erinaisissa tyotehtavissa.
Yrityksien ja organisaatioiden nakokulmasta, tyonkierrolla saavutetaan uutta osaamista
tyopaikan sisalla ja samalla organisaation tehokkuus saattaa kasvaa. Sisaisella rekrytoinnilla on
monia etuja rinnastettuna perinteiseen ulkoiseen rekrytointiin. Sisdisen rekrytoinnin avulla
yritys tuntee jo valmiiksi tyopaikkaa hakevat henkilot. (Markkanen 2002,17.) Lisaksi heidan
tietonsa ja taidot ovat rekrytoijan tiedossa jo entuudestaan. Sisdainen rekrytointi vahentaa
epavarmuutta ja mahdollisia virheita rekrytointitilanteessa. Sisainen rekrytointi on myos hyva
tapa osoittaa arvostusta ja kunnioitusta yrityksen tai organisaation omalle henkilokunnalle.
Arvostus voi nakya esimerkiksi tyontekijan ylentymisena tai vastuullisemman tyotehtavan
saavuttamisena. (Vaahtio 2005, 36-39.) (Tyonkierto kehittaa osaamista 2019.)

Rekrytoinnin riskit

Rekrytointiin liittyy myos riskeja, kuten kaikkeen liiketoimintaan ja kaupankayntiin. Sana riski
kuvaa yleensa tappiota, menetysta tai vahinkoa (Riskienhallinnan ajankohtaisia teemoja 2018,
11). Rekrytointiprosessin virhemahdollisuuksia kasvattaa kiireessa ja kompelosti toteutettu
rekrytointiprosessi. Rekrytointi on aikaa ja rahaa vievaa toimintaa, joten yrityksien tai
organisaatioiden tulee hoitaa rekrytointiprosessi mahdollisimman huolellisesti ja tarkasti.
Rekrytointiprosessin epaonnistumisella voi olla suuria vaikutuksia organisaation tai yrityksen
toimintaan. (Vaahtio 2005, 12-13.) Pahimmassa tapauksessa organisaatio tai yritys voi menettaa
asiakkaita tai heidan tuotannollisuutensa voi karsia. Esimerkiksi yritys on voinut rekrytoida
vaaranlaisen asiakaspalvelijan, joka voi huonolla kayttaytymisella tai muulla tavalla pilata
yrityksen mainetta tai imagoa asiakkaiden keskuudessa. Tuotannollisesti ajatellen yritys on
voinut palkata osaamatonta tyovoimaa, jolloin yrityksen tuotanto saattaa karsia pitkassa
juoksussa tai hetkellisesti. (Vaahtio 2005, 12-13.)

Rekrytoinnin lykkaaminen luo myos riskin yrityksen toiminnalle, jos vapaa paikka jaa
tayttamatta. Yritys ei siina vaiheessa toimi niin tehokkaasti, kun olisi mahdollista. Rahallisesti
ajateltuna epaonnistunut rekrytointi tai rekrytointiprosessi, voi tulla yritykselle kalliiksi. Rahaa
saattaa kulua esimerkiksi vaaran henkilon perehdyttamiseen, joka on aikaa vieva prosessi ja
siihen on saatettu sidottua paljonkin yrityksen omia tyontekijoita. Koska rekrytointiprosessi
vaatii paljon vaivaa, on siihen yleensa sidottu yrityksen henkilostoa, joka vie pois yrityksen
omia voimavaroja ja tehokkuutta. Haastattelutilanteissa on myos riski epaonnistua. (Vaahtio
2005, 13.)
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Haastattelutilanteessa rekrytoija voi pilata edustamansa yrityksen julkikuvan, jos han
esimerkiksi kysyy asiattomia tai joissakin tapauksissa jopa laittomia kysymyksia. Asiattomien
kysymyksien kysyminen voi olla loukkaavaa hakijaa kohtaan. Nykyaikana informaatio
epaonnistuneesta haastattelutilanteesta kulkeutuu nopeasti internetin avulla monien ihmisten
tietoon, ja tallaisen virheen korjaamiseen kuluu paljon yrityksen varallisuutta. (Vaahtio 2005,
12-13.)

Rekrytointiprosessissa yritys voi epaonnistua, jos hakijat kokevat prosessin epaonnistuneeksi
heidan nakokulmastaan. Tamankaltainen epaonnistuminen hakijoiden keskuudessa voi
vahentaa tulevaisuuden tyonhakijoita, koska se saattaa huonontaa tyonantajakuvaa.
Negatiivinen tyonantajakuva, vahentaa hyvien hakijoiden hakeutumista esimerkiksi
tyohaastatteluihin. Tyonantajakuvaan vaikuttaa myos negatiivisesti vahainen yhteydenpito
rekrytointiprosessin aikana. Tyonhakijan nakokulmasta heikko yhteydenpito tai sen kokonaan
puuttuminen luo huonon kuvan yrityksesta (Miten valttaa virherekrytointi? 5 suurinta

rekrytoinnin riskia 2019).

4  Rekrytointiprosessin kuvaus

Rekrytointiprosessi alkaa aina rekrytointitarpeen tunnistamisella. Aluksi yritys tai organisaatio
tunnistaa rekrytointitarpeen. Taman pohjalta yritys aloittaa rekrytointiprosessin.
Rekrytointiprosessi paattyy vasta tyosuhteen paattymiseen, silla rekrytointiprosessia pidetaan
kokonaisvaltaisena prosessina. Yrityksien rekrytointitarve syntyy, kun yrityksessa tapahtuu niin
sanottua henkilopoistumaa eli tyontekija lopettaa tyoskentelyn yrityksessa tai organisaatiossa.
Rekrytointitarve saattaa myos syntya liiketoiminnan kasvamisen tai kehittymisen takia, joka luo
tarpeen uusien tyontekijoiden hankintaan (Helsila & Salojarvi 2009,127-128; Vaahtio 2005, 71.)

Tyotehtdvan
Tarpeen tunnistus maarittely ja
osaajaprofiilin laadinta

Ty6paikkailmoituksen
laadinta

Valintaprosessi Haastattelut

Kuvio 4 Rekrytointiprosessin eri vaiheet (Helsila & Salojarvi 2009)
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Kuvasta nakyy yleisesti ottaen rekrytointiprosessin eri vaiheet, jotka ovat: tarpeen tunnistus,
tyotehtavan maarittely ja osaajaprofiilin laadinta, tyopaikkailmoituksen laadinta,
valintaprosessi, haastattelut, valinta. Joissakin tapauksissa rekrytointiprosessi voi viela jatkua

perehdyttamisvaiheeseen ja tyosuhteen paattymiseen. (Helsila & Salojarvi 2009, 128-137.)
4.1 Osaamisen ja tarpeen maarittely

Kun yrityksessa on paatetty aloittaa rekrytointiprosessi, on sen ensimmainen vaihe osaamisen
ja tarpeen maarittely. Tassa vaiheessa yritys maarittaa millaista osaamista he tarvitsevat, jotta
rekrytoitava henkilo ratkaisisi yrityksen ongelman eli tassa tapauksessa yrityksen tarpeen
(Helsila & Salojarvi 2009, 127). Tarvemaarittelyssa yritys maarittaa tarkasti, mita juuri he
tarvitsevat tulevalta tyontekijalta ja onko tarve organisaation toimintasuunnitelman mukainen.
Tarvemaarittelyssa maaritetaan myos, onko rekrytointi ulkoinen vai sisainen rekrytointi. Kun
yritys on maarittanyt tarkasti tarpeensa, seuraava vaihe on osaajaprofiilin maaritys. (Helsila &
Salojarvi 2009, 127-128.)

Osaajaprofiilissa maaritetaan, potentiaalisen hakijan kriteerit ja millainen potentiaalinen
hakija on yrityksen kannalta. Osaajaprofiilin tavoite on luoda esimerkillinen hakija, joka tayttaa
vertailuperusteet tyotehtavan tayttamiseen. Prosessin lopussa osaajaprofiili on tarkeassa
osassa, silla se muodostaa lopulliset vertailuperusteet hakijoiden valitsemiseen. Osaajaprofiilin
kriteerit voidaan jakaa neljaan eri osioon, jotka ovat osaaminen, patevyys, kokemus ja
persoonallisuus. (Vaahtio 2005, 72; Kaijala 2016, Luku 2.1.)

Osaajaprofiilin voi myos jakaa eksaktimmin kahdeksaan eri osaan, jotka ovat kuvailtuna
seuraavassa kuvassa:

9 Hakijan henkinen rakenne Q Hakijan fyysiset ominaisuudet

Hakijan terveydellinen tila

Hakijan aloitteellisuus
Hanen kéyttadytymisen ennakoitavuus

9 Hakijan harrastukset

Fyysiset harrastukset
Alylliset harrastukset
Sosiaaliset harrastukset
Kéytanndlliset harrastukset

Fyysinen olemus
Hakijan pukeutumistyyli ja puhetapa

o Hakijan Saavutukset

Hakijan koulutus ja
koulutustausta
Tydkokemus ja tydssa

. h saavutetut saavutukset

Osaajaprofiili

o Yleisélykkyys

Hakijan yleisalykkyys joka
kdsittad hanen alyllisen
kapasiteetin ja hinen omat
tiedot ja taidot

9 Hakijan erityskywyt

Hakijan erityiskyvyt, joita voi olla :
Mekaaniset taidot
Kielellinen osaaminen

Matemaattinen osaaminen . - . s
Taideosaaminen oHakljan henkilokohtaiset motiivit

Tietotekniikkaosaaminen Henkilén sisdinen motivaatio ja tydmotivaatio
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Kuvio 5 Osaajaprofiilin maaritys (Vaahtio 2005)
4.2 Rekrytointiprosessin aikataulutus

Rekrytointiprosessi on laajamittainen prosessi, jossa on monia eri vaiheita. Nama eri vaiheet
vaativat vaivaa ja aikaa. Joissakin tapauksissa rekrytointiprosessi voi kestaa kuukausia tai useita
viikkoja. Taman takia rekrytointiprosessi on tarkeaa aikatauluttaa tarkasti eri vaiheisiin.
Jokaiselle eri vaiheelle on varattava riittavasti aikaa ja resursseja. Aikataulu tulee rakentaa
mahdollisimman tehokkaaksi, koska rekrytointi on myos kilpailutilanne, jossa yritys kilpailee
halutusta osaamisesta ja parhaista vapaista tyontekijoista. (Opas rekrytointiin ja rekrytoinnin

suunnitteluun 2014.)

Rekrytointiprosessissa yrityksien taytyy olla mahdollisimman tehokkaita, jotta yritys
tavoittaisi juuri heille parhaat kandidaatit, koska hakijat ovat saattaneet hakea moniin eri
paikkoihin. Hakijoiden kannalta on todella tarkeaa, etta he tietavat missa vaiheessa
rekrytointiprosessi kulkee. Rekrytointia tekevan yrityksen on juuri taman takia tarkea pitaa
todella hyvaa yhteytta hakijoihin. Yhteydenpidolla voidaan varmistaa, etta hakijoiden
mielenkiinto haettavaa paikkaa kohden pysyy ylla. Hakijat myos arvioivat rekrytointiprosessia
tiedottomasti, esimerkiksi miten informaation kulku ja yhteydenpito toimii yrityksessa.
Rekrytointiprosessin onnistuminen ja hyva yhteydenpito luo hakijoiden keskuudessa
myonteista tyonantajakuvaa. Samalla hakijat luovat omaa henkilokohtaista kasitysta yrityksen
toimivuudesta, miten sovitut asiat esimerkiksi informaation kulku ja yhteydenpito toimii

yrityksessa. (Opas rekrytointiin ja rekrytoinnin suunnitteluun 2014; Vaahtio 2005 191-194.)

4.3 Tyopaikkailmoituksen laadinta

Tyopaikkailmoituksen paamaarana on tavoittaa potentiaaliset kandidaatit ja samalla herattaa
hakijoiden kiinnostuksen ja mielenkiinnon tyotehtavaa ja tyOpaikkaa kohtaan.
Tyopaikkailmoituksella myos pyritaan seulomaan pois sellaiset kandidaatit, jotka eivat sovellu
tyopaikkaan tai siella vallitsevaan tyoymparistoon. Tyopaikkailmoituksen tulisi herattaa
mielenkiinto vain sellaisissa hakijoissa, jotka soveltuvat haettuun paikkaan. Hyva
tyopaikkailmoitus  sisaltaa  kaikki  tarvittava tieto, jota hakijat tarvitsevat.
Tyopaikkailmoituksessa tulee olla selkeasti esilla, millaiseen tyoymparistoon henkiloa haetaan
ja mita kaikkea hanelta odotetaan tyossa onnistumisen kannalta. (Vaahtio 2005, 129; Opas
rekrytointiin ja rekrytoinnin suunnitteluun 2014.) Hyva tyopaikkailmoitus sisaltaa seuraavat

kohdat, jota kuvassa nakyy:
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Ohjeet ja yhteystiedot Yrityksen nykyhetken tiedot
-¥rityksen nykyhetki
- TyBpaikan hakuohjeet /«"" T~ -Taloudellinen tilanne
- Viimeinen hakupiivi N - Yrityksen henkilomaara
- Yrityksen yhteystiedot N - Maantieteellinen sijainti
6 1 . - Yrityksen tuote ja palvelu
// AN .- Liiketoiminnan tavoitteet
Tydsuhde Avoin tehtdva ja tehtavan kuvaus
;‘ o Ve Laaja-alainen kuvaus tydtehtavista
-Tydsuhteen laatu [ Hyvén tydpaikka- ‘ Tydtehtdvdn vastuu alue ja siihen
-Palkia } 5 ilmoituksen rakenne 2 liittyvat vastuut

Sidosryhmien kuvaus
Mita tyontekijalta vaaditaan

- Tyotehtavan aloitusajankohta \

\ ) b menestydkseen
Mita tyonhakijalta odotetaan Mita kaikkea tyonantaja tarjoaa
N €«
Keskeiset vaatimukset jota hakijalta 4 3 - K0U|Ut:2mlarhdoglsufid9t
R - Uramahdollisuudet ja

vaaditaan

Tybtehtdvassd onnistumiseen Et?.nﬁr:nlsmahdolhsuudet

vaikuttavat asiat Tydvélineet

Palkkaus ja ty6suhde-edut

Kuvio 6 Hyvan tyopaikkailmoituksen rakenne (Opas rekrytointiin ja rekrytoinnin suunnitteluun
2014.)

Jokainen tyopaikkailmoitus on myos osa markkinointia. Tyopaikkailmoitukset luovat tietynlaista
mielikuvaa yrityksesta. Mielikuva voi olla, joko kielteinen tai myonteinen. Huono ilmoitus luo
epaedullista mielikuvaa hakijoiden keskuudessa, joka vahentaa yrityksen menestymista
rekrytoinnissa. Hyva tyopaikkailmoitus voi luoda hakijoissa myonteista mielikuvaa, joka lisaa
hakijoiden maaraa ja tasokkuutta, samalla myos rekrytoinnin onnistumisprosenttia. (Vaahtio
2005, 129.)

Hyvassa tyopaikkailmoituksessa sen tyylin ja kieliasun tulee olla yhtenainen yrityksen toimialan
ja yrityksen imagon kanssa. Erittain tarkeaa tyopaikkailmoituksessa on, etta ilmoitus on
verbaalisesti kunnossa, ja siina ei saa olla kirjoitusvirheita. Hyvalla tyopaikkailmoituksella
markkinoidaan avointa tyOpaikkaa potentiaalisille hakijoille ja tyopaikkailmoituksen tarkein
tehtava on saada oikeat hakijat hakemaan avointa tyopaikkaa. (Vaahtio 2005, 129-131; Opas

rekrytointiin ja rekrytoinnin suunniteluun 2014.)

4.4 Valintaprosessi

Rekrytointiprosessin yksi tarkeimmista vaiheista on valintavaihe, jonka tavoitteena on valita
oikea henkilo yrityksen nakokulmasta. Valintavaiheprosessi alkaa karsintavaiheella (Helsila &
Salojarvi 2009, 133). Karsintavaiheessa karsitaan kaikkien hakijoiden joukosta yrityksen
kannalta kaikista potentiaalisimmat hakijat. Aluksi hakijat jaetaan kahteen eri joukkoon. Nama
joukot ovat nimeltaan "kylla ryhma” ja ”ei ryhma”. Hakijat maaritetaan naihin ryhmiin ennalta
maaritetyn osaajaprofiilin mukaan. (Opas rekrytointiin ja rekrytoinnin suunnitteluun 2014.)
Tassa vaiheessa osaajaprofiili on kriittinen, silla se maarittaa ne hakijat, jotka paasevat

seuraavaan vaiheeseen ja ketka hakijoista on tayttanyt ennalta maaritetyt kriteerit.
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Karsintavaiheessa rekrytointia suorittavan yrityksen sisalla tulee olla vahintaan kaksi eri
henkiloa, jotka tekevat hakijoiden seulontaa ilman, etta he tietavat toisen valinnoista. Talla
menettelytavalla varmistetaan, ettei hyvat hakemukset karsiudu pois esimerkiksi toisen
tyopaikkailmoituksia seulovan huolimattomuuden takia. Yleisesti tassa vaiheessa hakemuksista
karsiutuu normaaleissa tilanteissa noin puolet pois, riippuen hakemuksien kokonaismaarasta.
Karsintavaihetta voidaan pitaa yleensa rekrytointiprosessin vaivalloisempana vaiheena, silla se
vie paljon aikaa rekrytointia suorittavilta henkiloilta. Oleellista on, etta karsintavaiheeseen ja
hakemuksien seulontaan kaytetaan tarpeeksi aikaa ja vaivaa, silla se vahentaa tulevaisuuden
vaiheiden virheita ja riskeja. (Helsila & Salojarvi 2009, 133-134.)

4.5 Haastatteluvaihe

Karsintavaiheen jalkeen rekrytointiprosessi siirtyy seuraavaan vaiheeseen, joka on hakijoiden
haastatteluvaihe. Haastatteluvaiheessa on yleisesti kaksi eri vaihetta. Nama vaiheet ovat
puhelinhaastattelu ja tyohaastattelu. Puhelinhaastattelun tavoitteena on saada laaja-alainen
kasitys hakijasta. Puheluhaastattelulla pyritaan myos saada syvempaa tietoa hakijasta, kuin
mita hakijan tyohakemuksesta tai ansioluettelosta nakyy. (Opas rekrytointiin ja rekrytoinnin
suunnitteluun 2014.) Puhelinhaastattelun avulla voidaan myos varmentaa hakijan
ansioluettelossa nakyvat tiedot korrekteiksi ja kysya samalla hakijalta tasmallisemmin
ansioluettelosta esimerkiksi pitavatko ilmoitetut asiat paikkaansa. (Miten onnistua

puhelinhaastattelussa? Ald sano naita asioita 2017.)

Puhelinhaastattelu on hyva keino saada laaja-alainen kuva hakijan tyonhakumotiiveista,

hakijan motivaatiosta, ja hanen luonteenpiirteistansa. Puhelinhaastattelulla keskitytaan

yleisesti seuraaviin seikkoihin:

e Hakijan motiivi avoinna olevaan tehtavaan ja mika heratti hakijan huomion avointa
tyotehtavaa kohden.

e Hakijan luonnehdinta hanen omasta osaamisestaan, taustastaan ja tyokokemuksesta.

e Hakijan omat odotukset tyota kohtaan, ja hanen oma nakemyksensa tulevasta
tyotehtavasta.

e Haastattelija pyrkii selvittamaan, millaiset vuorovaikutustaidot hakijalla on.

e Sopiiko hakija haettavan yrityksen kulttuuriin ja tyoilmapiiriin.

(Opas rekrytointiin ja rekrytoinnin suunnitteluun 2014; Miten onnistua puhelinhaastattelussa?

Ala sano niita asioita 2017)

4.6 Tyohaastattelu

Rekrytointiprosessin seuraava vaihe on tyohaastattelu. Tyohaastatteluun kutsutaan

puhelinhaastattelusta seuraavaan vaiheeseen paasseet hakijat. Tyohaastatteluun kutsutaan
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normaalisti noin 4-9 henkiloa paikkaa kohden, riippuen hakijoiden kokonaismaarasta (Helsila &
Salojarvi 2009 ,133). Haastattelutilanteissa tyonantajan puolelta on hyva olla enemman kuin
yksi henkilo. Talla tavoin haastattelun luotettavuus lisaantyy ja virheiden mahdollisuus
vahenee. Haastattelutilanteessa tyonantajan puolelta tulee olla ainakin esimies ja yksi HR
ammattilainen. Suurin rooli tyonantajan nakokulmasta on esimiehella, silla han toimii
johtavana haastattelijana. Esimies tekee paatoksen, kenet valitaan avoimeen tyopaikkaan.
(Helsila & Salojarvi 2009, 133.)

Tyohaastattelua pidetaan erityisesti vuorovaikutustilanteena, jossa haastattelija seka hakija
puhuvat seka kuuntelevat toisiaan. Nain olleen he ovat vuorovaikutuksessa toisiinsa.
Haastattelussa tyonhakija pyrkii antamaan itsestaan mahdollisimman hyvan kuvan. Han pyrkii
samalla esiintymaan mahdollisimman hyvassa valossa tyonantajaa kohden, jotta hanesta jaisi
mahdollisimman hyva kuva tyonantajalle. Haastateltava myos pyrkii omalla aktiivisuudella
saada selville mahdollisimman paljon tietoa mahdollisesta tulevasta tyonantajasta ja avoimesta
tyotehtavasta. Haastattelija pyrkii taas saamaan laaja-alaisen kasityksen hakijasta, seka
samalla reflektoida hakijaan ennalta maaritettyyn osaajaprofiiliin, ja miten hakija tayttaa
ennalta vaaditut kriteerit. (Vaahtio 2005, 141-142.)

Tyohaastattelut voivat olla muodoltaan joko strukturoituja tai vapaamuotoisia haastatteluita.
Strukturoitu haastattelu on rakennettu kiinteaa kysymysrunkoa mukailevaksi. Tassa
haastattelutavassa haastattelukysymykset ovat jo etukateen paatettyja. (Tutki ja kirjoita 2008,
208.) Strukturoidun haastattelumuodon etuna on se, etta sita pidetaan luotettavana. Siina
saadaan kaikkiin kysymyksiin vastaukset ja haastattelu pysyy ennalta maaritettyjen
kysymyksien mukaisena. Toinen haastattelutapa on vapaamuotoinen haastattelu eli avoin
haastattelu. Tata haastattelumuotoa hyodynnetaan yleensa asiantuntijoiden haastatteluissa,
koska silla saadaan laajempi kuva hakijan nakokulmista kuin strukturoidun haastattelun avulla.
Vapaamuotoisessa haastattelussa ei ole ennalta maaritettyja kysymyksia, vaan keskustelu on
avointa ja laajaa hakijan ja rekrytoijan valilla. (Tutki ja kirjoita 2009, 209; Vaahtio 2005, 141-
144; Helsila & Salojarvi 2009, 133-137.)

4.7 Suositusten lapikaynti ja tarkistaminen

Haastattelun jalkeen rekrytointiprosessi siirtyy seuraavaan vaiheeseen eli suosituksien
tarkistamiseen. Suosituksien tarkistaminen on tarkea vaihe, jotta voidaan varmistua hakijasta.
Suosituksien tarkastamisella voidaan saada laaja kuva hakijan tyoskentelytavoista edellisissa
tyopaikoissa ja siita, kuinka han on hoitanut tyotehtavansa niissa. Suosituksien varmistamien
on tyonantajan kannalta hyva tapa varmistua myos hakijan herattamista mielikuvista ja ovatko

ne todellisia. Tyonantajan on kuitenkin varmistettava tyonhakijalta, etta suosituksia voidaan
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tarkistaa. Suosituksien tarkistamisessa taytyy aina olla hakijan lupa. (Opas rekrytointiin ja

rekrytoinnin suunnitteluun 2014.)

4.8 Rekrytointiprosessin paattyminen

Sopivan tyontekijan loydyttya rekrytointiprosessi siirtyy vaiheeseen, jota voidaan nimittaa
rekrytoinnin paatosvaiheeksi. Tassa vaiheessa ilmoitetaan kaikille hakijoille valinnoista.
Yleisena menettelytapana on, etta avoimeen tyotehtavaan valittu henkilo kuulee
ensimmaiseksi valinnasta. Tyonantajan pitaa myos muistaa kiittaa kaikkia hakijoita
mielenkiinnosta  tyotehtavaa kohtaan, etenkin niita, jotka olivat paasseet
haastatteluvaiheeseen. Kun tyonantaja ilmoittaa kaikille hakijoille valinnoista myos heille,
joita ei valittu, luo tama hakijoiden keskuudessa myonteista tyonantajakuvaa. Yrityksen
kannalta positiivisen tyonantajakuvan rakentaminen hakijoiden keskuudessa on ratkaiseva,
koska hakijoina on saattanut olla sellaisia henkiloita, jotka voivat olla tulevaisuudessa tarkeassa
asemassa yrityksen kaupankayntikumppaneissa. (Vaahtio 2005, 194.) Positiivinen
tyonantajakuva voi myos vaikuttaa tulevaisuuden rekrytointiprosesseihin myonteisesti. Hyvin
hoidetun ja informoidun rekrytointiprosessin tuloksena joistakin tyOpaikkaa hakeneista
henkiloista voi tulla yrityksen asiakkaita tulevaisuudessa. (Helsila & Salojarvi 2009, 137; Vaahtio
2006, 191-192.)

5  Rekrytointikanavat

Rekrytointi-ilmoittelun paatavoitteena on kayttaa sita ilmoituskanavaa, jonka valityksella
tavoitetaan kaikkein potentiaalisimmat tyonhakijat. Rekrytointi-ilmoitusta pidetaan myos
markkinointiviestina, @ jonka avulla voidaan markkinoida avointa  tyopaikkaa.
Rekrytointikanavien oikeanlaisella toiminnalla saavutetaan oikeanlaisten ehdokasten huomio,

joita yritys tarvitsee. (Markkanen 2005, 87.)

5.1 Perinteiset rekrytointikanavat

Perinteisina rekrytointikanavina pidetaan lehti-ilmoituksia ja TE- toimistoja. Vaikka nykyisin
internet on suurin rekrytointikanava, toimivat perinteisina pidetyt rekrytointikanavat viela tana
paivanakin. Lehti-ilmoituksella tarkoitetaan lehdessa olevaa ilmoitusta avoimesta tyopaikasta.
Lehti-ilmoitus toimii etenkin pienilla paikkakunnilla, joissa lukijakunta on laaja suhteessa
vaestomaaraan. Lehti-ilmoituksilla saadaan nakyvyytta paikallisesti ja paikallisessa
lukijakunnassa. (Markkanen 2005,95.) Lehti-ilmoituksen etu on se, etta silla pystytaan
tavoittamaan sellaisia hakijoita, jotka eivat valttamatta hae aktiivisesti tyopaikkaa eli silla

saavutetaan passiivisia tyonhakijoita. Lehti-ilmoittelulla voidaan myos kertoa organisaatiosta



19

tarkemmin esimerkiksi yrityksen arvoista, tavoitteista tulevaisuuteen ja yrityksen tarjoamista
palveluista kaikille, jotka lukevat lehtea. Lehti-ilmoittelulla voidaan myos markkinoida yritysta,
silla rekrytointi-ilmoittelua voidaan pitaa myos osana markkinoinnin keinoja ja lehti-
ilmoituksella saadaan paljon paikallista nakyvyytta. Lehti-ilmoittelussa on myos huonoja puolia.
Lehti-ilmoitus voi olla kallista ja silla ei valttamatta tavoiteta oikeita hakijoita kuten nuoria
tyonhakijoita. My0s internet on supistanut lehti-ilmoittelun hyodytettavyytta ja
kannattavuutta. (Mita rekrytoinnin hakukanaville kuuluu 2020?; Helsila & Salojarvi 2009, 129-
132; Markkanen 2005, 95.)

Suomessa tyonvalityspalvelua yllapitavat viranomaiset. Tyonvalitystoimisto on nimeltaan TE-
toimisto. TE- toimisto tarjoaa tyonhakijoille laajasti avoimia tyopaikkoja riippumatta
toimialasta. Tyovoimatoimistot tarjoavat hakijoille opastusta ja valmennusta tyonhakua
varten. TE- toimistot tarjoavat tyonhakijoiden kannalta Suomen laajimman tyopaikkojen
hakupalvelun. TE- toimistot tarjoavat myos tyonantajille rekrytointipalvelun, jonka avulla
yritykset loytavat potentiaaliset hakijat TE- toimistojen avulla. Tyovoimatoimistojen kautta
haetaan enimmakseen alempia toimihenkiloita, tuotantotyontekijoita ja palvelualojen
tyontekijoita. (Vaahtio 2005, 43; Helsila & Salojarvi 2009, 129-130; Kiinni tyoelamaan 2020, 2-
6; TE-palvelut yrityksille ja tyonantajille 2020, 3-6.)

5.2 Vaihtoehtoiset rekrytointikanavat

Vaihtoehtoisia rekrytointikanavia ovat oppilaslaitokset, puskaradio, verkostot, suorahaut ja
avoimet hakemukset. Oppilaslaitokset hakukanavina toimivat hyvin sellaiselle organisaatiolle,
rekrytointikanavana on tehokkaita, silla siella on laaja otanta potentiaalisia hakijoita.
Opiskelijoita voidaan rekrytoida koulujen kautta esimerkiksi kesatoihin, harjoitteluun tai
keikkatoihin. Opiskelijoiden rekrytoinnilla on mahdollista kasvattaa tyonantajakuvaa
opiskelijoiden keskuudessa ja tata kautta mahdollisesti kasvattaa tulevaisuuden rekrytointia ja
siina onnistumisprosenttia. Opiskelijoiden rekrytointia suoritetaan yleensa
rekrytointimessuilla, oppilaitosten ilmoitustauluilla ja oppilaitosten sisaisilla
tyonvalitysalustoilla. (Oppilaitos nain saat opiskelijat toihin 2018; Helsila & Salojarvi 2009,
130.)

Puskaradio termilla tarkoitetaan omien verkostojen hyodyntamista rekrytoinnissa. Puskaradiota
hyodynnetaan etenkin sellaisilla aloilla, joilla on ollut menneisyydessa vaikeaa loytaa
oikeanlaisia osaajia tai tyontekijoita. Tallaisia aloja ovat yleisesti asiantuntijuutta ja
eritysosaamista vaativat alat esimerkiksi tutkijat tai analyytikot. Puskaradiota hyodynnetaan
myos piilotyOpaikojen tayttamiseen. Piilotyopaikat ovat yleensa sellaisia tyopaikkoja, joihin

yritys ei ole ehtinyt hakea julkisen haun kautta tai siihen ei aiotakaan hakea julkisen haun
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avulla. Verkostojen hyodyntaminen rekrytointikanavana on erittain kustannustehokasta, silla
se ei vaadi pitkaa rekrytointiprosessia, silla siina voidaan menna suoraan haastatteluun.
Verkostoilla voidaan myos saavuttaa potentiaalisia hakijoita, vain ilmoittamalla avoimesta
tyopaikasta verkostoissa tai yrityksen nettisivuilla. (Vinkkeja piilotyopaikan loytamiseen 2020;
Helsila & Salojarvi 2009, 130.)

Avoimella hakemuksella tarkoitetaan yrityksen internetsivuilla olevaa linkkia, jonka kautta
hakija voi jattaa avoimen hakemuksen. Avointa hakemusta kaytetaan, silloin kun yritys ei ole
julkisesti tiedottanut avoimesta tyopaikasta, jolloin hakija hakee itse avointa paikkaa.
Avoinhakemus rekrytointina on mahdollista sellaiselle organisaatiolle, joka on tunnettu ja
yrityksella on positiivinen tyonantajakuva. Yrityksen taytyy olla erityisesti tunnettu jotta,
avoinhakemus on toimiva hakumenetelma. Hakijoiden kannalta avointa hakemusta kannattaa
hyodyntaa, silloin kun heilla on sisapiiritietoa yrityksen rekrytointitarpeesta. (Miten kirjoitan
avoimen tyohakemuksen? 2019; Vaahtio 2005, 39-41.)

Suoralla haulla tarkoitetaan hakua, jossa etsitaan henkiloita avoimeen tyopaikkaan ilman
julkista rekrytointi-ilmoittelua. Suorahakua kaytetaan yleensa silloin, kun yritys on
laajenemassa tai yritys ei halua paljastaa kilpailijoille tilannettaan esimerkiksi avoimesta
tyopaikasta. Suorahakua kaytetaan erityisesti johtoportaan rekrytoinneissa ja sellaisissa
asiantuntija tehtavissa, joissa on isompi kysynta hakijoista kuin heita on hakemassa.
Suorahakuja pidetaan hiljaisen menettelyn hakuina, eli haku ei ole julkinen. Sen takia ne eivat
paady rekrytointitilastoihin. Suorahaun etuna on sen nopeus ja kohdennettavuus potentiaalisiin
hakijoihin. Hyotyna on myos se, etta yrityksen ei tarvitse kayttaa rekrytointiprosessiin aikaa,
silla prosessit ovat yleensa aikaa vievia. MyoOs rahallisesti suorahaku on kustannustehokas
yrityksille. Suorahaun haittapuolina on sen niukkuus, silla haun ulkopuolelle saattaa jaada

yritykselle potentiaalisia osaajia. (Helsila & Salojarvi. 2009, 131; Suorahaku 2020.)

Rekrytointimessuilla tarkoitetaan messua, jossa tyonhakijat ja tyonantajat kohtaavat toisensa.
Messuilla tyonantajat voivat esitella kasvotusten yrityksen toimintaa ja samalla markkinoida
yritysta hakijoille. Tyonantajat saavat messujen avulla paljon nakyvyytta, ja samalla tehokkaan
tavan kohdata potentiaalisia hakijoita jo ennen tyohaastattelua. Nakyvyyden kasvun tuloksena
tietoisuus yrityksesta kasvaa potentiaalisessa tyonhakijaryhmassa. Messut madaltavat kynnysta
hakijoiden hakupaatosta hakea yritykseen toihin, silla he paasevat kohtaamaan yrityksen
edustajat etukateen. Rekrytointimessuja jarjestetaan vuosittain eripuolella Suomea. Monet
oppilaitokset jarjestavat omia rekrytointimessuja, jotka ovat suunnattu vain opiskelijoille.
(Opiskelija, nyt voit loytaa uuden tyopaikkasi messuilta - Contact Forum tulee taas tammikuussa
2020.)
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5.3 Internet ja sosiaalinen media

Internettia pidetaan olennaisimpana rekrytointikanava talla hetkella. Suomessa toimii useita
rekrytointiin erikoistuneita sivustoja, jotka tarjoavat paljon avoimia tyopaikkoja tyonhakijoille.
Sivustot tarjoavat mahdollisuuden myos tyonantajalle mainostaa omia avoimia tyopaikkoja
sivustoilla. Vuonna 2020 isoimmat rekrytointisivustot internetissa olivat LinkedIn, Duunitori,

Facebook, TE-palvelut, Oikotie ja Monster. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2020, 12.)

Internet  rekrytointikanavan hyvana puolena verrattuna perinteisina  pidettyihin
rekrytointikanaviin, on sen helppous ja nopeus. Internet mahdollistaa ymparivuorokauden auki
olevan rekrytointikanavan. Internetin kautta tyopaikkojen hakeminen on helpottunut ja etenkin
nopeutunut. Tyonhakusivustojen avulla tyonhakijoilla on mahdollisuuksia loytaa juuri heita
kiinnostavat tyopaikat tehokkaasti ja nopeasti. Internet myos sisaltaa erillisen
rekrytointikanavan, joka on sosiaalinen media. Sosiaalinen media rekrytointikanavana tulee
olemaan tulevaisuudessa yhta tarkea kuin perinteiset rekrytointisivustot. Sosiaalisen median
merkitys rekrytointikanavana on siis nousussa, joten yrityksien tulee hallita sosiaalinen media
ja sen kayttaminen. Sosiaaliseen mediaan myo0s liittyy sosiaalisen median ajattelutapa, josta
kerrotaan seuraavassa kappaleessa. (Sosiaalinen media rekrytointikanavana - hypea vai

hyotya?.)

5.3.1 Sosiaalinen media ja sosiaalinen ajattelutapa

Sosiaalisella medialla tarkoitetaan tietoverkkoa ja tietotekniikkaa hyodyntavaa viestinnan
muotoa. Sosiaalinen media on englanniksi ”Social media” ja suomeksi ”sosiaalisen median” voi
lyhentaa muotoon SOME. Sosiaalisen median avulla ihmiset voivat toimia vuorovaikutteisesti ja
sosiaalisen median kayttajat voivat luoda sisaltoa ja samalla yllapitaa ihmisten valisia suhteita.
Sosiaalisessa mediassa jokaisella kayttajalla on mahdollisuus olla kuluttaja ja myos
sisallontuottaja. Sosiaalinen media pitaa sisallaan paljon erilaisia sovelluksia, joiden avulla
ihmiset voivat pitaa yhteytta. Sovelluksien avulla kayttajat voivat itse tuottaa sisaltoa tai
katsoa muiden tuottamaa sisaltoa. Suurimmat sosiaalisen median sovellukset kayttajamaaran
mukaan laskettuna olivat vuonna 2020 WhatsApp, YouTube, Facebook, Instagram ja Twitter.
(Sosiaalisen median tilastot ja kaytto Suomessa: somekatsaus 02/2020; Silmat auki sosiaaliseen
mediaan 201, 17-31.)

Koska sosiaalinen media on tarkeaa nykypaivana, ja sen kaytto on erittain laajaa, tulee
organisaatioiden hallita sosiaalinen media ja ymmartaa, mita kaikkea se pitaa sisallaan. Taman
takia on kehitetty sosiaalisen median ajattelutapa. Sosiaalisen median ajattelutapa tarkoittaa
kulttuurista ilmiota, joka on kehittynyt tietotekniikanymparille. Sosiaalisen median

ajattelutapa on dominantti, solkenaan elava, uuden teknologian mahdollistama ajatus siita,
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miten yhteiskunnassa, organisaatiossa ja ihmisten kesken on tapana toimia. (Silmat auki
sosiaaliseen mediaan 2011.). Sosiaalisen median ajattelutapa vaikuttaa rekrytointiin ja
organisaation omien tyontekijoiden valisiin vuorovaikutuksiin.  (Silmat auki sosiaaliseen
mediaan 2011, 17-31.)

5.3.2 Sosiaalinen media rekrytointikanavana

Kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan vuonna 2020 yrityksista 84 prosenttia oli sita mielta,
etta sosiaalinen media on erittain tehokas rekrytointikanava (Kansallinen rekrytointitutkimus
2020). Sosiaalinen media on muuttanut rekrytointia ja rekrytointiprosessia. Rekrytoinnin
painopiste on muuttunut menneisyydesta. Rekrytointikanavana sosiaalisella medialla on paljon
valtteja verrattuna perinteisiin rekrytointikanaviin. Sosiaalinen media rekrytointikanavana
mahdollistaa erittain kohdistetun tyonhakijahaun ja rekrytointiprosessin. Sosiaalisen median
avulla pystytaan myos hyodyntamaan entista enemman verkostoja lapi  koko
rekrytointiprosessin. Sosiaalinen media rekrytointikanavana mahdollistaa myos passiivisten
tyonhakijoiden saavuttamisen. Passiivisilla tyonhakijoilla tarkoitetaan, sellaisia henkiloita,
jotka eivat etsi aktiivisesti uutta tyota, mutta he saattavat olla valmiita vaihtamaan

tyopaikkaa. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2020, 8.)

Sosiaalisessa median avulla voidaan myos hyodyntaa suorahakua. Tata suorahakutapaa
nimitetaan myos termilla “headhunt”. Suorahaku sosiaalisessa mediassa tapahtuu
samankaltaisesti, kuin normaali suorahaku. Sosiaalisen median suorahakua kaytetaan
sosiaalisen median eri kanavissa. Suurin suorahaku kanava on LinkedIn. Sosiaalisen median
suorahaku perustuu siihen, etta potentiaalisia hakijoita voidaan kontaktoida suoraan tietyn
sovelluksen sisalla. Suorahakua hyodynnetaan etenkin siksi, koska se on erittain
kustannustehokasta. Sovelluksissa, etenkin LinkedInissa voidaan rajata potentiaaliset hakijat

muiden joukoista, ja heihin voidaan ottaa suoraan yhteytta sovelluksessa. (Suorahaku 2020.)
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Some-kanavien merkitys rekrytoinneissa 2013-2020
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Kuvio 7 Kansallinen rekrytointitutkimus 2020 (Duunitori Oy 2020)

Oheisessa kuvassa nakyy rekrytointitutkimuksen mukaan tarkeimmat sosiaalisen median
rekrytointikanavat. Kuvasta selviaa, etta tarkeimmat kanavat olivat Linkedln, Facebook,
Instagram, YouTube ja Twitter. Naista kanavista kaksi tarkeinta ovat Linkedln ja Facebook.
Kuvasta nahdaan selvasta, kuinka tarkea rekrytointikanava LinkedIn on ollut jo vuodesta 2013
lahtien. LinkedIn on ollut jokaisena tutkimusvuotena edella muita kanavia, kuten Facebookia.
Kuvasta nakyy, kuinka Instagramin kaytto rekrytointikanavana on kasvanut, ja miten se on
kehittynyt yha tarkeammaksi sosiaalisen median rekrytointikanavaksi. Etenkin vuodesta 2019
vuoteen 2020 sen merkitys on kasvanut lahemmaksi 20 prosenttia. Twitterin merkitys
rekrytointikanava on laskenut ensimmaisista mittausvuosista vuoteen 2020. (Kansallinen
rekrytointitutkimus 2020.)

Tyonantajakuva

Rekrytointiprosessiin ja sen onnistumiseen liittyy oleellisesti tyonantajakuva. Kansallisen
rekrytointitutkimuksen mukaan vastaajista 91 prosenttia piti tyonantajakuvaa ratkaisevana
tekijana rekrytointiprosessin  onnistumiselle (Kansallinen rekrytointitutkimus 2020).
Tyonantajakuva muodostuu nykyisen henkiloston ja potentiaalisten hakijoiden mielikuvista,

millainen yritys on ja millainen kasitys heilla on yrityksesta. Kirjallisuudessa tyonantajakuva
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jaetaan yleensa kolmeen osaan, jotka ovat yrityksen imago, yrityksen identiteetti ja
julkisuuskuva. Nama kolme osaa rakentavat yhdessa tyonantajakuvaa. (Kansallinen
rekrytointitutkimus 2020, 19; Helsila & Salojarvi 2009, 125.)

Yrityksen
imago

Tyonantajakuva

Identiteetti

Kuvio 8 Tyonantajakuva (Helsila & Salojarvi 2009, 125.)

Tyonantajakuva on suuresti yhteydessa rekrytointiin ja sen onnistumiseen. TyOnantajakuva
vaikuttaa potentiaalisten hakijoiden hakupaatoksiin. Ne yritykset, jotka yllapitavat
tyonantajakuvaa saavuttavat paremmin potentiaalisia hakijoita, kuin muut yritykset. Hyva
tyonantajakuva lisaa kiinnostusta yrityksesta, hakijoiden nakokulmasta. Tyonantajakuva ja sen
rakentaminen vaatii yritykselta paljon resursseja ja ponnisteluja, silla sen rakentaminen on

jatkuvaa ja jokapaivaista tyota. (Kaijala 2016 kappale 6.1)

Tyonantajakuvaa voidaan myOs rakentaa sisaisesti, yrityksen omien tyontekijoiden
keskuudessa. Sisaiseen tyonantajakuvaan vaikuttaa yrityksen tyontekijoiden arvostus yrityksen
sisalla. Tyontekijoiden mahdollisuus itsensa toteuttamiseen ja kehittymiseen yrityksessa ja
tyotehtavissa. Myos johtajilla on mahdollisuus vaikuttaa tyonantajakuvaan. Johtajien on oltava
oikeudenmukaisia ja heidan on johdettava hyvin alaisia. Myos tyopaikan ilmapiirilla ja
viestinnalla on vaikutusta sisaiseen tyonantajakuvaan. (Hyva tyonantajakuva rakentuu sisalta

pain.)

Ulkoisesti tyonantajakuvaan vaikuttaa yrityksen imago, identiteetti ja julkisuuskuva. Yrityksen
imagolla tarkoitetaan sen luomaa kuvaa tai vaikutelmaa. ldentiteetilla tarkoitetaan nykyisten
tyontekijoiden kokema kulttuuri organisaatiossa. Identiteettiin voidaan myos lisata asiakkaiden

ja muiden sidosryhmien kokema todellisuus. Julkisuuskuvalla tarkoitetaan imagoa, jonka
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rakentamiseen organisaatio pyrkii ulkoisella kommunikaatiolla. (Kaijala 2016; Helsila &
Salojarvi 2009, 125-127.)

Nykyisin tyoantajakuvan merkitys korostuu etenkin korkeasti koulutettujen hakijoiden
keskuudessa. Korkeasti koulutetut ihmiset ottavat tarkasti selvaa yrityksesta ja
tyonantajakuvan taytyy olla kunnossa, jotta yritys saavuttaa korkeasti koulutettuja hakijoita.
Yrityksien taytyy olla mahdollisimman haluttuja tyonhakijoiden keskuudessa ja heilta vaaditaan
erityisesti lapinakyvyytta, hyvaa yrityskulttuuria ja oikeita arvoja. (Kauhanen 2010, 69; Helsila
& Salojarvi 2009, 125-127.)

6  Tutkimus

6.1  Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimuksessa haastateltiin Helsinki Sales Academylle potentiaalisena pidettya kohderyhmaa,
eli korkeakouluopiskelijoita. Haastatteluiden tavoitteena oli selvittaa potentiaalisen
kohderyhman mielipiteita toimivista rekrytointikanavista, onnistuneesta rekrytointiprosessista
ja tyonantajakuvan merkityksesta heidan hakupaatoksiinsa. Tutkimukseen valittiin yhdeksan
potentiaalista hakijaa. Haastateltavat olivat korkeakouluopiskelijoita, jotka opiskelivat joko
yliopistossa tai ammattikorkeakoulussa. Opiskelijat rajattiin tutkimuksen kohderyhmaksi, koska
he olivat Helsinki Sales Academyn nakokulmasta potentiaalisin tyonhakijaryhma, silla Helsinki

Sales Academy tyollistaa paaosin korkeakouluopiskelijoita.

6.2 Haastattelu tutkimusmenetelmana

Taman tutkimuksen tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista tutkimusta. Kvalitatiivisella
tutkimuksella  tarkoitetaan laadullista  tutkimusta. Kvalitatiivinen  tutkimus on
tutkimussuuntaus, jonka avulla pyritaan ymmartamaan kohteen tyyppia, tyypillisyyksia ja
merkityksia holistisesti. (Tilastokeskus laadullinen tutkimus.) Kvalitatiivisessa haastattelussa
tutkimuksen kohteena olevat henkilot saavat kertoa aihealueeseen liittyvista kokemuksistansa
ja mielipiteista informaalisesti. Tama menetelma antaa mahdollisuuden loytaa tapoja, jolla
voidaan ymmartaa tutkimusongelmaa laajasti haastattelukysymyksien avulla. (Tilastokeskus

laadullinen tutkimus.)

Valitsin taman opinnaytetyon aineistonkeruumenetelmaksi haastattelun ja tarkemmin
haastattelumuodoista teemahaastattelun. Haastatteluiden etuna on se, etta se on joustava
aineistonkeruu menetelma. Haastatteluja kaytetaan, silloin kuin kyseessa on ennalta
tuntematon ja vahan tutkittu alue. Haastatteluiden avulla saadaan myos syventavia tietoja ja
haastattelijalla on mahdollisuus kysya lisakysymyksia haastattelun aikana. Haastateltavat

saadaan my0s mukaan tutkimukseen ja heilta on mahdollista myos kysya lisakysymyksia
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haastattelun jalkeen, jos tutkimusta taytyy syventaa entisestaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2010, 204-207.)

Teemahaastattelu on strukturoidun eli lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun valinen
haastattelumuoto, jossa tutkimuksen aihepiiri on jo ennalta rajattu ja tiedostettu.
Teemahaastattelusta kuitenkin puuttuu kysymyksien jarjestelmallisyys eli kysymykset eivat ole
maaritetty tarkasti muotoilemaan kysymysrunkoa, joten kysymyksia voidaan kysya missa
jarjestyksessa tahansa riippuen haastattelun etenemisesta. (Tutki ja kirjoita 208.) Valitsin
teemahaastattelun, koska halusin saada tarkempaa tietoa tutkittavasta aiheesta ja
mahdollisuuden kysya ennalta maarittamattomia haastattelukysymyksia. Teemahaastattelu
valikoitui myos haastattelutyypiksi, koska sen avulla voidaan tutkia ennalta vahan tutkittuja

aihepiireja ja asioita, kuten taman opinnaytetyon aihepiiri. (KvaliMOTV)

Tama opinnaytetyo toteutettiin yksilohaastatteluna. Yksilohaastattelut paaasiallisesti
keskittyvat erityisesti haastateltavien omiin nakokulmiin ja heidan mielipiteisiinsa haastattelun
teemana olevista seikoista. Yksilohaastattelussa haastattelijan positio on toimia interaktiota
ohjaavana haastattelijana eli haastattelija ohjaa keskustelua tahdottuun suuntaan.
Yksilohaastattelu rakentuu haastattelijan esittamien kysymyksien ymparille. Haastatteluissa on
aina kaksi osapuolta, joiden valilla on interaktiota ja keskustelua riippumatta haastattelijan

kysymyksista. (Haastattelun analyysi 2010, 215.)

Kuten kaikkeen tutkimukseen liittyy myos haastattelututkimukseen haasteita ja ennakointia
vaativia toimenpiteita. Haastattelututkimukseen haastattelijan tulee valmistautua huolellisesti
etukateen ja harjoitella haastattelijan roolia. Haastattelututkimus vaatii aikaa ja se on
vaivalloista toteuttaa. Haastattelut vaativat tarkkaa suunnittelua, jotta haastattelu onnistuisi.
Haastattelijan taito haastatella on isossa roolissa haastattelun onnistumisen kannalta.
Haastattelijan tulee myos osata analysoida ja tulkita vastauksia oikealla tavalla. Tutkimuksessa
haastateltava voi myos vaikuttaa haastattelun onnistumiseen ja samalla sen tieteelliseen
luotettavuuteen. Haastateltava voi vastata ohi kysymyksien, ja han voi jopa vastata sellaisia
vastauksia, joita haastattelija ei ollut kysynyt. Haastateltava voi joissain tilanteissa kokea
haastattelutilanteet negatiivisiksi tai hanta kohtaan epamiellyttaviksi. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2010, 206.) Haastattelijan tulee luoda haastattelutilanteista mahdollisimman
luottamuksellisia ja mukavia haastateltavalle. Luottamuksellinen ja mukava haastattelutilanne

lisaa tutkimuksen luotettavuutta.

6.3 Toteutus

Ennen haastatteluiden toteuttamista kavin lavitse toimeksiantajayrityksen kanssa

haastattelukysymykset. Haastattelussa kaytetyt kysymykset olivat mietitty yhdessa
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toimeksiantajan kanssa, jotta ne antaisivat mahdollisimman relevanttia tietoa potentiaalisten
hakijoiden hakupaatoksista, ja mitka seikat vaikuttavat heidan hakeutumiseensa mahdollisiin
avoimiin tyopaikkoihin. Taman opinndytetyon teoriaosiossa lavitse kayty tietoperusta loi
perusteet haastattelukysymyksille. Opinnaytetyon tietoperusta tukee haastattelukysymyksia,
silla haastattelun kysymykset liittyvat rekrytointikanaviin, rekrytointiin, rekrytointiprosessiin

ja tyonantajakuvaan.

Tutkimukseen  osallistuneet  henkilot olivat toimeksiantajayrityksen  nakokulmasta
potentiaaliset tyonhakijat. Haastatteluiden kohderyhmana toimi korkeakouluopiskelijat ja he
opiskelivat joko yliopistosta tai ammattikorkeakoulussa. Tutkimuksessa haastateltiin yhdeksaa
korkeakouluopiskelijaa. Haastateltavien lukumaara oli yhdeksan henkiloa, jotta haastatteluista
saadaan mahdollisimman relevanttia tietoa haastateltavien nakokulmista, ja jotta tutkimus

onnistuisi ja tulokset olisivat mahdollisimman luotettavia.

Tutkimuksen luotettavuudella tarkoitetaan, etta tutkimus olisi pateva eli validi. Tutkimuksen
validiteetilla tarkoitetaan, valitun tutkimusmenetelman kykya mitata sita, mita tutkimuksella
on tarkoitus tutkia. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tarkeaa kuvata mahdollisimman tarkasti
etenkin tutkimukseen osallistuneet henkilot, tutkimuksen toteutuspaikat ja tapahtumat.
Naiden tarkalla kuvaamisella tutkimusta voidaan pitaa patevana. Tassa tutkimuksessa on pyritty
kuvaavaan tutkimukseen osallistuneet henkilot, toteutus paikat ja tutkimustilanne
mahdollisimman tarkasti, jotta tata tutkimusta voidaan pitaa luotettavana. (Tutki ja kirjoita
2010, 231-233.)

Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina ja haastattelun runko oli puolistrukturoitu eli
kysymysten tarkka muoto. Kysymysten jarjestys ei ollut ennalta tarkasti maaritetty.
Haastatteluissa kaytetty runko loytyy opinnaytetyon liitekappaleesta. Haastatteluihin varattiin
aikaa 2 tuntia, jotta haastateltavat voivat kertoa laajasti omia mielipiteita ja nakokulmia,
lisaksi 2 tuntia aikaa antaa mahdollisuuden kysya lisakysymyksia tarpeen vaatiessa. (Tutki ja
kirjoita 2010, 208.)

Kaikki haastattelut aanitettiin, jotta ne voitiin litteroida eli kirjoittaa sanasta sanaan. Yhden
haastattelun litterointiin kaytetiin 2-4 tuntia riippuen vastaajien vastauksien laajuudesta.
Haastattelussa haastateltavat vastasivat anonyymisti eli nimettomasti ja heilta kysyttiin myos
lupa haastatteluiden aanittamiseen. (Tutki ja kirjoita 2010, 222.) Haastattelut toteutettiin
kasvotusten tai Teams sovelluksen avulla videohaastatteluna. Microsoft Teams sovellusta eli
videohaastattelua kaytettiin, jos ei ollut mahdollista tavata kasvotusten johtuen pitkasta
valimatkasta. Haastatteluiden jalkeen kavin kaikki vastaukset lavitse, ja kerasin aineistosta

tarkeimmat asiat. Taman jalkeen aloitin haastatteluiden analysoinnin.

Tutkimuksien vastauksia analysoitiin kayttaen sisaltoanalyysia. Sisallonanalyysin avulla

aineistoa tarkastellaan etenkin vastauksien samankaltaisuuksia seka vastauksien eroja.
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Sisallonanalyysin avulla pyrin luomaan tutkimuksessa tutkituista asioista tiivistettyja kuvauksia,

jotka perustuvat teoreettiseen viitekehykseen eli taman tyon tietoperustaan. (KvaliMOTV.)

Taman opinnaytetyon tutkimusosuus on tehty noudattamalla hyvaa tieteellista kaytantoa, joka
on tutkimuksen uskottavuuden perusseikka. Tassa tyossa noudatetaan myos alan

ammattieettisia saadoksia ja ohjeita. (HTK ohje.)

Hyva tieteellinen kaytanto edellyttaa, etta haastateltavilta on kysytty lupa haastattelulle.
Haastatettaville tulee kertoa mita tutkimuksessa tulee tapahtumaan ja kaikki muu oleellinen
tieto tutkimuksesta. Haastateltavilta on myos kysyttava, etta osallistuminen tutkimukseen on
vapaaehtoista. (KvaliMOTV.)

Kaikkia taman tutkimuksen tuloksia on kasittelytelty luottamuksellisesti ja nimettomasti.
Kaikille haastateltaville kerrottiin tutkimuksen kulku ja kaikki oleellinen, jota heidan tulisi
tietaa tutkimuksesta. Haastateltaville kerrottiin ennen tutkimuksen alkua, etta vain heidan
koulutusasteensa tulee esille haastattelussa. Haastattelun alussa, kerroin mita tulen kysymaan
ja varmistin, etta he ymmartavat kaikki kysymykset. Tama lisasi tutkimuksen luotettavuutta ja

loi luottamusta haastattelijan ja haastateltavan valille. (KvaliMOTV)

7  Tutkimuksen tulokset

Tassa osiossa kaydaan lavitse tutkimukset vastaukset. Tutkimus on rakennettu kahteen eri
osioon, jotka ovat Teema 1 Rekrytointi ja rekrytointiprosessi ja Teema 2 tyonantajakuva.
Vastaukset ovat analysoitu sisallonanalyysin avulla. Tutkimuksen vastauksista osa on
visualisoitu, jotta ne antaisivat lukijalle selvan kasityksen tutkimusaineistoista. Visualisointi

lisaa myos tutkimuksen validiteettia ja lapinakyvyytta. (Haastattelun analyysi 2010, 26.)

Tutkimuksen tuloksien jalkeen on esitetty haastateltavien suoria sitaatteja, jotta lukija saa
kuvan vastuksien laadusta. Vastauksien esittaminen myos luo tuloksiin lisaa elavyytta ja

kiinnostusta. Seuraavaksi esitan tutkimuksen tulokset.

Teema 1: Rekrytointikanavat ja rekrytointiprosessi

Mista rekrytointikanavista etsit tyo tai harjoittelupaikkoja?
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Rekrytointikanavat vastaajien keskuudessa

9
8
7
6
5
a
3
! | — — H B =
N Q NN X < X O X
&K N N S & & & & <9 &
<& < o S S N 3 3
& N\ G X N S\ &5 N © 3
NS & X [©) X N o\ R4
Q° e ® ® oM ¥ N
& S & A
& N &
& A3

M Vastausten maara

Kuvio 9 Rekrytointikanavat vastaajien keskuudessa

Suurimmaksi hakukanavaksi vastaajien keskuudessa nousi monster.fi, jota kaytti haastatteluun
vastanneista 8 kappaletta. Toiseksi suurimmaksi rekrytointikanavaksi vastaajien keskuudessa
sijoittui mol.fi, jota kaytti vastanneista 5 henkiloa. Jaetulla kolmannella sijalla oli koulun omat
nettisivut ja LinkedIn, joita kaytti vastaajista 3 henkiloa. Loput rekrytointikanavat jakautuivat
tasaisesti vastanneiden keskuudessa. Vahiten kaytetty rekrytointikanava oli kuntarekry, jota

kaytti vain yksi tutkimukseen vastanneista.

Teema 1 Rekrytointikanavat

Teema 1.1 Mita ndista rekrytointikanavista kaytat ja mita olet niista mielta?
Koulun ilmoitustaulu?

Tutkimukseen vastanneista vain yksi henkilo oli kayttanyt koulun ilmoitustaulua
rekrytointikanavana. Rekrytointikanavana koulun ilmoitustaulu jakoi mielipiteita sen
toimivuudesta ja relevanttiudesta. Vastanneista kuusi henkiloa piti koulun ilmoitustaulua
potentiaalisena tyonhakukanavana. Loput vastanneista piti sita vanhanaikaisena ja suppeana
rekrytointikanavana. Vastauksista kavi ilmi, etta koulun ilmoitustaulut ovat yleensa sivussa
koulun paavaylilta tai sisaantulopaikkoista. Vastaajat kertoivat, etta he eivat valttamatta
huomio sita tarpeeksi, koska se sijaitsee huonolla paikalla. Toisena syyna miksi haastateltavat
eivat kayttaneet koulun ilmoitustaulua rekrytointikanavana oli se, etta heidan mielestaan
internetista loytyy paremmin ja laajemmin tyo- tai harjoittelupaikkoja. Yksi vastanneista totesi

nain:
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”’ En ole katsonut, mutta siind vois olla potentiaalia. Siihen ilmoitustaululle ei oikein niin
sanotusti eksytd, koska sen sijainti on huono. Kayttdisin sitd, jos se olisi heti siind ovella esilld.

Kaikki tyopaikkailmoitukset ovat netissd nii sen vuoksi en kdytd ilmoitustaulua myd&skéddan.’’

Yrityksien omat nettisivut?

Yrityksien omia nettisivuja tyonhakemiseen tutkimukseen vastanneista oli kayttanyt enemmisto
vastanneista. Valtaosa vastanneista piti yrityksien omia nettisivuja hyvana tyonhakupaikkana,
koska yrityksen nettisivuilta naki yrityksen avoimet tyopaikat. Ne hakijat, jotka kayttivat
yrityksen nettisivuja hakupaikkana, pitivat sita relevanttina, koska sen avulla he saivat helposti
tietoa yrityksesta ja samalla niin sanotun ensikosketuksen yritykseen ja nettisivuihin.
Haastatteluun vastanneet kertoivat, etta yritys taytyy olla tunnettu entuudestaan, jotta he
paatyisivat etsimaan avoimia tyopaikkoja yrityksen omilta nettisivuilta. Ne yritykset, joilla oli
positiivinen tyonantajakuva vastanneiden keskuudessa, saivat ne yrityksen haastateltavat

etsimaan heidan nettisivuiltaan avoimia tyopaikkoja muita yrityksia paremmin.

Vastauksien perusteella ne haastateltavat, jotka eivat pitaneet yrityksen nettisivuja hyvana
hakupaikkana kertoivat yleisesti syyksi, etta toisista hakukanavista kuten internetista loytyy
laajemmin avoimia tyopaikkoja. Kielteisesti vastanneet haastateltavat kertoivat, etta
yrityksien nettisivuilta avoimien tyOpaikkojen katsominen tuntuu raskaalta ja vaivalloiselta.
Vastanneitten mukaan yrityksien nettisivuilta avoimien tyopaikkojen etsiminen ei ole

valttamatta optimaalisin avoimien tyopaikkojen hakutapa.

*’ Nettisivuilta saa eniten tietoa irti just siitd tyopaikasta. Olen tosi useasti kdynyt katsomassa
avoimia tyopaikkoja firmojen sivuilta. On hyvd hakukanava, mutta pitdd olla tietotoinen

bR

firmasta ja avoimista tyopaikoista, jotta tdtd voi hyddyntdd.

Sosiaalinen media ja sen eri kanavat?

Haastatteluun vastanneista jokainen oli kayttanyt sosiaalista mediaa hakukanavana joko
passiivisesti tai aktiivisesti hakien. Vastanneiden mukaan sosiaalinen media hakukanavana ei
valttamatta vaadi heilta omaa aktiivisuutta, vaan heille tulee ilmoituksia avoimista tyopaikoista
esimerkiksi evasteiden avulla. Haastateltavat kertoivat olevansa tyytyvaisia kohdennettuun
mainontaan avoimista tyopaikoista, koska sen takia heidan ei itse olla aktiivisia tyonhakijoita
ja kayttaa aikaansa tyopaikkojen aktiiviseen etsimiseen. Monet vastaajista kertoivat, etta he
olivat saaneet mielenkiintoisia tyopaikkailmoituksia sosiaalisen median avulla, vaikka he eivat

olleet hakemassa tyo- tai harjoittelupaikkaa. Vastaajat olivat talloin passiivisia tyonhakijoita.

Haastatteluista ilmeni, etta erityisesti visuaalisesti hienot ja nayttavat tyopaikkailmoitukset
jaivat parhaiten haastateltavien mieleen. Haastateltavat pitivat visuaalisuutta tarkeana osana

hyvaa sosiaalisen median tyopaikkailmoitusta. Tehokkaimmiksi sosiaalisen median
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hakukanaviksi nousivat LinkedIn ja Facebook. Osa vastaajista piti erityisesti LinkedInia erittain
tarkeaksi tulevaisuuden tyohakukanavaksi, silla sielta loytaa heidan mukaansa jopa helpommin
kiinnostavia tyopaikkailmoituksia kuin rekrytointisivustoilta. Facebook sai kiitosta erityisesti
siella sijaitsevista tyonhakuryhmista, joihin tyoantajat ilmoittelivat avoimista tyopaikoista.
Haastateltavien mielesta sosiaalisessa mediassa olevat ilmoitukset ovat yleisesti ajan tasalla ja
helposti lahestyttavia, silla hakeminen on tehty helpoksi sosiaalisessa mediassa ja sen eri

alustoilla.

*? Saan ylldttdvédn paljon ilmoituksia avoimista tydpaikosta sosiaalisessa mediassa. Yleensd
ilmoitukset ovat kohdennettuja juuri minulle, joten lbyddn sitd kautta kiinnostavia

tyopaikkoja. Hyvd paikka hakea tyépaikkaa ja ilmoitukset ovat yleensd ajankohtaisia.’’
Lehti-ilmoitukset?

Haastatteluun vastanneista jokainen piti lehti-ilmoittelua epatehokkaana ja vanhanaikaisena
tyonhakukanavana. Haastatteluun vastanneista kukaan ei ollut kayttanyt lehti-ilmoituksia
tyonhakukanavana. Valtaosa vastaajista kertoi, etta eivat lue fyysisia lehtia, joten he eivat ole
lehti-ilmoituksien kohderyhmaa. Vastaajien yleinen mielipide oli se, etta fyysiset lehdet tulevat
poistumaan markkinoilta tulevaisuudessa johtuen internetista. Tutkimuksen tuloksien pohjalta
lehti-ilmoittelulla ei kohdenna nuoria tyonhakijoita, koska tama kohderyhma ei lue fyysisia
lehtia.

"’En ole kdyttdnyt lehti-ilmoituksia ja en usko, ettd on toimiva rekrytointikanava. Mielestdni

vanhanaikainen. Ei sovellu meiddn ikdisillemme nuorille.’’
Rekrytointimessut?

Rekrytointimessut tyonhakukanavana jakoivat haastatteluun vastanneidein mielipiteita.
Vastaajista kaksi vain henkiloa oli kaynyt rekrytointimessuilla. Naiden kahden vastaajan, ketka
olivat kayneet rekrytointimessuilla, erosivat heidan mielipiteensa toisistaan. Toinen
vastaajasta piti rekrytointimessuja hyvana ja potentiaalisena tyonhakukanavana. Toinen
vastaaja piti rekrytointimessuja taydellisena ajanhukkana. Loput vastaajista eivat olleet
kayneet rekrytointimessuilla ennen, mutta pitivat silti rekrytointimessuja hyvana rekrytointi-
ja  tyonhakukanavana. Rekrytointimessuja pidettiin yleisella  tasolla hyvana
rekrytointikanavana, mutta silti se vaati vastaajien mielesta paljon aikaa ja valmistautumista
etukateen. Vahemmisto haastatteluun vastanneista kertoi, etta rekrytointimessut eivat ole
sovelias tapa hakea toita, silla rekrytointimessut vaativat paljon henkilokohtaista avoimuutta
ja ulospainsuuntautuneisuutta. Vahemmisto vastanneista koki, etta avoimuus ja
ulospainsuuntautuneisuus ole heidan henkilokohtainen vahvuutensa, joten rekrytointimessut ei

sovi heille.
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"’En ole koskaan ollut rekrytointimessuilla, mutta on varmasti hyvd paikka saada téitd. Silloin
jos on sopivasti omaan alaan liittyvid yrityksid, niin messuilla on paljon potentiaalia. Sieltd
saa varmasti ja helposti kosketuksia mahdollisiin tydpaikkoihin. oma mielipide

rekrytointimessuista on positiivinen.’’
Rekrytointisivustot?

Haastatteluun vastanneista jokainen oli kayttanyt rekrytointisivustoja tyonhaussa. Vastaajien
yleinen mielipide oli erittain myonteinen rekrytointisivustoja kohtaan. Haastateltavien
mielesta rekrytointisivustojen hyvia puolia olivat se, etta tyonhakeminen sivustoilla oli tehty
helpoksi. Kiitosta sai myos se, etta hakijat pystyivat karsimaan avoimia tyopaikkoja tarkkojen
hakukriteereiden avulla. Vastaajista lahes kaikki pitivat rekrytointisivustoja henkilokohtaisena
paatyonhakukanavana. Haastateltavat pitivat rekrytointisivustoja hyvin suunniteltuina ja

monipuolisina tyonhakualustoina.

’’ Tdd on yleisin alusta, kun haen téitd. Tdmd on mielestdni kaikkein helpoin alusta, kun on
vapaus katsoa milloin haluaa oman kellon mukaan. Sieltd ndkee tosi ison mddrdn tyopaikkoja
ja pystyy karsimaan helposti huonot vaihtoehdot pois. Hyvdd on myds kun on monia alustoja

niin voi verrata niiden avulla eri tyopaikkoja.’’
Omat verkostot ja ystavat?

Omia verkostoja ja ystavia tyonhakukeinoina oli kayttanyt 7 vastaajaa. Haastateltavien
Vastauksista kavi ilmi, etta vastaajat pitivat omia verkostoja erittain relevanttina
tyonhakukeinona. Valtaosa vastaajista oli saanut tyo- tai harjoittelupaikan omien verkostojen
avulla. Haastateltavat kertoivat, etta etenkin nuorena verkostojen olemassaolo oli erittain
hyodyllista, silla verkostojen avulla he olivat, saanet esimerkiksi kesatyopaikkoja. Vastauksista
kavi ilmi mita vanhemmaksi ja edistyneemmaksi haastateltava oli paassyt urallaan, sita
vaikeampaa omien verkostojen avulla oli loytaa tyopaikkoja. Verkostojen avulla haastateltavat
olivat yleensa saaneet alempaa koulutusta vaativia tyopaikkoja, taman takia verkostoja oli
vaikeampi hyodyntaa tyo- ja opiskelukokemuksen noustessa. Mielipiteita jakoi myos se, etta
oliko suhteilla saavutettu tyopaikka oikein muita samaan paikkaan hakeneita kohtaan. Suhteilla
hankittuja toita ei pidetty yhta arvostettuina kuin normaalien kaytantojen kautta hankittuja

tyopaikkoja.

"’Ei ole nii hyvid verkostoja, ettd oli tdlld hetkelld hyotyd. Koen ettd en ole hyotynyt milladn
tavalla verkostoista. Verkostoja olen kuitenkin kdyttdnyt joskus nuorena kesdtyopaikan

)

hakuun.

Teema 1.2 Rekrytointiprosessi
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eniten?

Vastauksien perusteella tarkeimmaksi seikaksi nousi vastanneiden keskuudessa heidan oma
kehittymisensa. Myos uralla kehittyminen oli tarkeaa tyopaikkaa hakiessa. Haastateltavat
pitivat erityisen tarkeana omaa kehittymista ja sita, etta tarjoaako haettava yritys
mahdollisuuden kehittya uralla. Tyopaikalla saatava vastuu oli myos osalla vastaajista erittain
tarkeassa asemassa, silla he kokivat, etta suuri vastuu tyossa antaa heille enemman
tyomotivaatiota. Vastaajista 55 prosenttia vastasi tarkeimmaksi seikaksi tyonantajakuvaa
tyonhaussa. Ne haastateltavat, jotka valikoivat tyopaikan tyonantajakuvan perusteella,
perustelivat paatosta siten, etta he haluavat tyoskennella arvostetussa yrityksessa.
Vastauksista nousi esiin myos palkan vaikutus, joka oli osalle haastateltavista tarkea seikka
tyonhaussa. Palkka kuitenkin oli yleisesti toissijainen, silla omaa kehittymista pidettiin

tarkeampana kuin palkkaa.

Myo0s tyotehtava vaikutti haastateltavien hakupaatoksiin. Haastateltavat pitivat tarkeana, etta
tyotehtava on heille sopiva ja mielekas. Haastateltaville oli my0s tarkeaa etta yritys johon he

hakevat toihin olisi moderni ja viihtyisa.

"’Tdrkein seikka on se, ettd sovellun itse siihen tyohon mitd haen. Tyonkuva tulisi myds olla
sellainen mitd haluisin tehdd, koska pitdd olla tyytyvdinen siihen mitd tekee. Tdrkedd on myds,
ettd tyopaikka on kuvattu oikein ja se vastaa oikeaa tyotd. Oma kiinnostus on tdrkein hakiessa
ja sen jdlkeen tulee ne yleiset tekijdt esimerkiksi paikka ja palkka. Palkka voi karsia monia
asioita, mutta se on sellainen eteenpdin vievd voima. Mutta jos itse kehittyy hyvin niin palkalla
ei ole niin vdlid. Mieluummin se, ettd tykkdd tyostd kuin se palkka, koska huono tyopaikka vie

paljon energiaa ja jaksamista.’’
Millainen on mielestdsi innostava tyopaikkailmoitus?

Haastateltavien vastauksista kavi ilmi, etta innostavan tyopaikkailmoituksen tulee sisaltaa
seuraavia asioita; Tyopaikkailmoituksen tulee olla moderni, kiinnostava, ytimekas ja
kiinnostusta herattava. Useat haastateltavista kertoivat, etta he arvostavat, jos ilmoituksessa
kerrotaan selvasti ja ytimekkaasti tyonkuva ja mihin heita tullaan tulevaisuudessa
tyollistettaman. Vastaajat pitivat myos tarkeina seikkoina sita, etta ilmoitus on laadittu
visuaalisesti kiinnostavaksi. Vastauksista kavi ilmi, etta hyva tyopaikka ilmoitus on laadittu

mahdollisimman tarkaksi kuvaukseksi mita tyopaikalla tullaan tekemaan tulevaisuudessa.

"’Eloisa, moderni ja ehkd myos houkutteleva. Sellainen tybpaikkailmoitus, ettd haluisi saada
lisdtietoja. Sisdltd pitdd olla sellaista, ettd jos olen kiinnostunut pitdd niin pitdd tulla
halukkuutta hakea lisdtietoa. Tyopaikan edut pitdd olla esilld, tyénkuva pitdisi olla vastuusta

”»

ja monipuolista. Minulle tdrkein asia on edetd uralla.
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Mika on mielestasi tarkein seikka, jotta rekrytointiprosessi on onnistunut?

Rekrytointiprosessin onnistumiseen vaikutti vastaajien mukaan monia erilaisia seikkoja.
Vastaajien mukaan heille tarkein seikka rekrytointiprosessin onnistumissa, oli yhteydenpito
hakijoihin. Haastateltavat kokivat yhteydenpidon tarkeimmaksi seikaksi, prosessin
onnistumisen kannalta. Muita seikkoja, jotka vaikuttivat rekrytointiprosessin onnistumiseen, oli
prosessin aikataulullinen pitavyys. Haastateltavat arvostivat, etta rekrytointiprosessi kestaisi

ennalta sovitun ajan ja hakijoille ilmoitettaisiin mahdollisimman nopeasti tieto valinnoista.

Vastaajien mukaan haastattelutilanteet tulee olla vuoropuhelua hakijan ja rekrytoitavan
valilla. Haastattelutilanne ei saisi olla vain yhden osapuolen monologia. Rekrytoijan tulee ottaa

hakija huomioon haastattelutilanteessa ja kohdella hakijaa kunnioittavasti.

"’Et eri vaiheista ilmoitetaan selvdsti. hakijalle pitdd tulla sGdnnéllisesti tietoo mikd tilanne

on. Ei saa unohtaa hakijaa. kommunikointi on tdrkedd.’’

Mitka seikat vaikuttavat positiivisesti rekrytointiprosessiin?

Haastateltavat pitivat positiivisina seikkoina rekrytointiprosessissa ihmislaheisyytta, tiedon
nopeaa kulkua, palautetta hakijalle ja suoraviivaista rekrytointiprosessia. Osa haastateltavista
piti tarkeana haastattelutilanteen onnistumista. Tarkeaksi seikaksi vastaajien keskuudessa
nousi kuitenkin nopea tiedonkulku, jota lahes jokainen haastateltava vastasi positiivisimmaksi

seikaksi rekrytointiprosessissa onnistumiseksi.

’’ Se ettd haastattelutilanne on mukava ja haastattelija on kiinnostunut hakijasta. Hakijalle
pitdd tulla sellainen fiilis, ettd hdnestd ollaan kiinnostuneita. Haastattelussa pitdisi selittdd
tarkasti, ettd mitd tapahtuu, jos pddsee toihin, niin ei jdisi sellaisia kysymyksid ettd mitd

tapahtuu seuraavaksi. Haastattelijan pitdd myos antaa hyvd kuva siitd yrityksestd.’’

Mitka seikat vaikuttavat negatiivisesti rekrytointiprosessiin?

Negatiivisia seikkoja haastateltavien mielesta olivat tiedonvalityksen puute, pitka
rekrytointiprosessi ja epaonnistunut haastattelutilanne. Epaonnistuminen
haastattelutilanteissa johtui haastateltavien mukaan siita, etta haastattelija oli
epaammattimainen ja han saattoi kysya vaaranlaisia kysymyksia. Tyohaastattelutilanteissa
negatiivista oli myos se, etta haasteltavilla ei ollut mahdollisuuksia kysya haastattelijalta

tarkentavia kysymyksia.

Negatiivisesti rekrytointiprosessiin vaikutti myos, se etta tyopaikkailmoitus ei vastannut
haettavaa tyota. Osalle haastateltavia oli tullut vastaan tilanteita, joissa he olivat menneet

tyohaastatteluun ja siella selvisi, etta haettava tyo ei vastannut tyopaikkailmoitusta.
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”’Informaation puute ja prosessin hitaus. haastattelussa ei pitdisi kysyy mitddn turhaa mikd ei

"

liity tyohon, ei omia mielipiteitd.
Teema 2 Tyonantajakuva
Onko tyonantajakuva sinulle tarkea hakiessasi tyota tai harjoittelupaikkaa?

Tyoantajakuvan merkitys haastateltavien keskuudessa oli jakautunut kahteen osaan.
Ensimmainen osa vastaajista piti tyOnantajakuvaa erittain tarkeana seikkana tyonhaussa.
Toinen osa vastaajista ei pitanyt tyonantajakuvaa relevanttina tyonhakutilanteissa.
Vastauksista kavi ilmi, etta tyonantajakuva vaikuttaa hakijoiden hakupaatoksiin siina vaiheessa,
kun on mahdollista valita kahdesta samantyyppisesta yrityksesta. Tassa tilanteessa
haastateltavat kertoivat, hakevansa mieluummin sellaiseen tyopaikkaan, josta heilla on
myonteinen kasitys, tai tyonantaja on tunnettu. Vastauksista kavi ilmi myos se, etta
haastateltavat voisivat myos hakea, sellaiseen yritykseen toihin, josta heilla ei ole tietoa tai

kuvaa etuudesta.

Negatiivinen tyonantajakuva vaikutti kielteisesti haastateltavien tyonhakupaatoksiin. Osa
haastateltavista, kertoivat ettei hakisi sellaiseen yritykseen toihin, josta heilta on negatiivinen

kasitys.

’* No kylld se vaikuttaa tietylld tavalla. Jos yritykselld on hyvd tyénantaja kuva niin siitd on jo
olettamukset korkealla. Hyvilla yrityskuvalla on se hyéty, ettd tiidn jo paljon siitd yrityksestd

ennestddn, mutta tyonantajakuva ei oo kaikki kaikessa.’’

Vastauksista kavi ilmi, etta puolella vastaajista tyonantajakuva vaikutti heidan
hakupaatokseensa. Haastateltavat kokivat, etta tyonantajakuva on silloin ratkaiseva tekija, kun
on kaksi samankaltaista tyopaikkaa, joiden valilta pitaa valita. Tassa vaiheessa haastateltavat
paatyivat valitsemaan sellaisen yrityksen, josta heilla on rakentunut positiivinen
tyoantajakuva. Haastateltavat kertoivat myos, etta tyonantajakuva ei valttamatta kaada
heidan hakupaatoksiansa, jos yritys ei ole tunnettu. Tyonantajakuvan edelle nousi oma
kehittyminen tyontekijana ja urakehitys. Osalle haastateltavista tyonantajakuva oli ratkaiseva
tekija hakupaatoksessa. Jos yrityksella oli negatiivinen tyonantajakuva, niin suurin osa

hakijoista ei halunnut menna sellaiseen yritykseen toihin.

”’On siind suhteessa ainakin, jos on negatiivinen kuva niin en hae. Silld on vilid millainen

mielikuva mulla on siihen, ja panostan hakemukseen, jos se on hyvd tydnantaja.’’

Tutkitko yrityksen nettisivut ennen kuin haet paikkaa ja vaikuttaako nettisivut
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Vastaajista enemmista ilmoitti tutkivansa yrityksen nettisivut ennen kuin he hakevat paikkaa.
Haastateltavista kolmasosa ilmoitti, etta yrityksen nettisivut vaikuttavat hakupaatoksiin.
Valtaosa vastaajista ilmoitti tutkivansa nettisivut esimerkiksi ennen tyohaastattelua. Hyvat
nettisivut loivat haastateltavien keskuudessa positiivista tyonantajakuvaa. Haastateltavat
pitivat tarkeana, etta yrityksen nettisivut ovat kunnossa, silla nykyaikana se jo oletusarvo.

Huonot nettisivut eivat kuitenkaan kaataneet enemmiston hakupaatoksia.

"’Nettisivut vaikuttaa, jossa mddrin. Jos nettisivut ei oo hyvidt nii se vaikuttaa pddtokseen eli

”»

tulee huonokuva siitd yrityksestd. Jos on vaihtoehtoja nii nettisivut voi ratkaista pddtoksid.
Kuvaile kiinnostavaa tyonantajaa viidella adjektiivilla, millaiset seikat ovat tarkeita sinulle?

Kuviossa 10 on koottu haastateltavien kertomia adjektiiveja, millainen heidan mielestaan on
kiinnostava tyonantaja. Adjektiiveihin on keratty vastauksista eniten esiin tulleet adjektiivit.
Vastauksista kavi ilmi, etta haastateltavat haluavat tyoskennella mieluiten pienissa tai
keskisuurissa yrityksissa. Organisaatiorakenne tulee olla matalahierarkinen ja ihmislaheinen.
Tyoilmapiiri tulee olla etenkin nuorekas, kannustava ja rohkaiseva. Yritys tulee olla lapinakyva,

innovatiivinen, moderni ja nuorekas.

Yrityksen kokoa kuvaavat adjektiivit Organisaation rakennetta kuvaavat
adjektiivit

Tyoilmapiiria kuvaavat adjektiivit Yritysta kuvaavat adjektiivit

Kuvio 10 Tyonantajaa kuvaavat adjektiivit
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8  Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli loytaa rekrytoinnin kehittamisehdotuksia toimeksiantajayritykselle
haastatteluiden avulla. Tassa luvussa esittelen kehittamisehdotuksia toimeksiantajayritykselle.
Johtopaatokset ovat jaettu kahteen eri teemaan, jotka ovat teema 1; rekrytointikanavien

hyodyntaminen ja teema 2; rekrytointiprosessi ja tyonantajakuvan kehittaminen.
Teema 1 Rekrytointikanavat ja sosiaalinen media
Rekrytointikanavien hyddyntdminen

Tutkimuksen tuloksista nousi esille relevantteja kehitysehdotuksia rekrytointikanavien
hyodyntamisen kannalta. Tuloksien perusteella etenkin rekrytointimessut, sosiaalinen media ja

yrityksen nettisivut nousivat esille positiivisessa valossa haastateltavien keskuudessa.
Rekrytointimessut

Tutkimuksen tuloksien mukaan lahes kaikki pois lukien yksi haastateltavista piti
rekrytointimessuja hyvina tyonhakukanavina. Rekrytointimessut ovat tyonantajille hyva paikka
kohdata potentiaalisia hakijoita jo ennen tyohaastatteluita. Talla tavoin voidaan saastaa aikaa
ja vaivaa rekrytointiprosessissa. Messujen avulla saadaan etukateen kasitys hakijasta, joka
vahentaa riskia epaonnistua rekrytointiprosessissa seuraavissa vaiheissa. Hyodyntamalla
rekrytointimessuja Helsinki Sales Academy pystyy luomaan positiivista tyonantajakuvaa
messuilla kavijoiden keskuudessa. Tata kautta kasvanut positiivinen tyonantajakuva vauhdittaa
ja lisaa rekrytoitavien maaraa ja rekrytointiprosessia. Tyonantajakuvan merkitys on
haastatteluiden perusteella tarkeaa tyonhakijoiden keskuudessa ja rekrytointimessut ovat

mainio paikka rakentaa tyonantajakuvaa.
Yrityksen nettisivut

Yksi tutkimuksesta esille nousseista potentiaalisista rekrytointikanavista oli yrityksen
nettisivut. Nettisivujen tulee olla kunnossa, jotta potentiaaliset hakijat hakevat toita
yrityksesta. Helsinki Sales Academyn voisi muokata nettisivujaan hieman, jotta nettisivut
olisivat enemman hakijaystavallisempia. Yrityksen nettisivuille voisi rakentaa tyonhakijoille
oman erillisen osion. Vaikka talla hetkella yrityksella on tyonhakijalle oma osio, on osion nimi
hieman harhaanjohtava. Osion nimea tulisi vaihtaa ’’tyonhakijalle’’ vanhasta ’’Akatemia’’
osiosta. Tama nimenvaihdos toisi selvyytta nettisivuille ja potentiaaliset hakijat nakisivat

helposti, mista he loytavat tietoa tyosta.

Nettisivuille voisi lisata visuaalisuutta, silla haastatteluiden perusteella hakijat arvostavat
visuaalisuutta ja he kiinnittavat siihen erityista huomiota. Nettisivuille voisi lisata enemman

kuvia tyontekijoista, tyotiloista ja tyovalineista. Talla tavoin potentiaaliset hakijat saavat
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paremman kuvan yrityksesta ja sen avulla voidaan rakentaa heidan keskuudessansa positiivista
tyonantajakuvaa. Sivuille voisi luoda myos mainosvideon tyoskentelysta yrityksesta, jonka
avulla saadaan kiinnitettya hakijoiden huomio visuaalisin keinoin. Haastateltavat pitivat
visuaalisuutta erittain tarkeana tehdessaan hakupaatosta, sen takia on tarkeaa, etta Helsinki
Sales Academyn nettisivut olisivat visuaaliset. Visuaalisuuden avulla yritys pystyy tehostamaan

rekrytointia ja hakijoiden maaraa tulevaisuudessa.
Sosiaalinen media

Sosiaalista mediaa rekrytointikanavana Helsinki Sales Academy voisi hyodyntaa lisaamalla siella
mainostusta ja aktiivisuutta. Sosiaalinen media on hyva paikka mainostaa yritysta ja sen
avoimia tyopaikkoja. Mainoksia voisi laittaa sosiaalisen median eri kanaviin etenkin Facebookiin
ja Instagramiin. Sosiaalisen median avulla Helsinki Sales Academy pystyisi rakentamaan
tietoisuutta potentiaalisten hakijoiden keskuudessa. Kuten tutkimuksen tuloksista kavin ilmi,
mainosten ja tyopaikkailmoituksien pitaa olla visuaalisia, jotta ne erottuvat ja jaisivat ihmisten
mieleen. Lisaarvona mainostamisessa sosiaalisessa mediassa on sen helppous ja hinta. Jossakin
tapauksissa sosiaalisessa mediassa mainostaminen on ilmaista, joten se on relevantti ja
kustannustehokas tapa mainostaa yritysta ja avoimia tyopaikkoja. Jotta nakyvyytta saadaan
lisattya sosiaalisessa mediassa, tulisi yrityksen olla aktiivinen ja samalla pyrkia lisaamaan
seuraajien maaraa. Seuraajien kasvattaminen tapahtuu aktiivisuuden kautta, joka kasvattaa

tietoisuutta.

Erityisesti Facebookiin tulisi Helsinki Sales Academyn luoda omat sivut, jonka myota he voisivat
kasvattaa nakyvyytta. Facebookissa voidaan samalla mainostaa yritysta ja sen avoimia
tyopaikkoja. Kuten tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, osa potentiaalisena pidetyista hakijoista
etsii Facebookista tietoa avoimista tyopaikoista. Taman vuoksi on tarkeaa, etta Helsinki Sales

Academy olisi Facebookissa ja aktiivinen, silla se yksi varteenotettavista tyonhakukanavista.

Taulukko 1 Yhteenveto  haastatteluiden  tuloksista ja  kehittamisehdotuksista

rekrytointikanavien hyodyntamiseen.

Rekrytointimessut Yrityksen nettisivut Sosiaalinen media
-Hyva kanava loytaa -Hakijoille selkea osio, josta |- Aktiivisuuden lisaaminen
potentiaalisia hakijoita he loytavat helposti avoimet

- Mainokset

tyopaikat ja tietoa

Ajan saasto haettavasta tyosta - Nakyvyyden kasvattaminen
rekrytointiprosessissa yvyy

-Visuaalisuuden lisaaminen Facebookiin omat sivut
-Positiivinen tyonantajakuva

hakijoiden keskuudessa -Rekrytoinnin tehostaminen
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-Tyonantajakuvan

parantuminen

Teema 2 Tyopaikkailmoitukset, rekrytointiprosessi ja tyonantajakuva

Tyopaikkailmoitukset

Tutkimuksen tuloksien perusteella tyopaikkailmoitukset tulisi kohdentaa haastatteluiden
pohjalta nousseisiin suurimpiin rekrytointikanaviin. Haastateltavien mukaan suurimmat
hakukanavat, jota he kayttavat olivat Monster.fi ja Mol.fi. Helsinki Sales Academy voi
hyodyntaa tata tietoa heidan rekrytoinneissaan tulevaisuudessa. Tyopaikkailmoitukset tulisi
etenkin kohdentaa juuri naihin kahteen rekrytointisivustoon, silla ne ovat haastatteluiden
perusteella parhaimmat ja suurimmat tyonhakukanavat. Myos edellisessa kappaleessa mainitut
rekrytointikanavat kannattaisi myos huomioida kuten sosiaalinen media ja rekrytointimessut.
Tyopaikkailmoitukset tulisi rakentaa mahdollisimman visuaalisiksi ja ytimekkaiksi.
Haastatteluiden perusteella potentiaaliset hakijat arvostavat visuaalisuutta ja ytimekkaita
tyopaikkailmoituksia. Tyopaikkailmoituksessa tulisi kertoa tarkasti tyonkuvaus ja uralla
etenemismahdollisuudet. Nama seikat nousivat haastatteluiden perusteella tarkeimmiksi
seikoiksi tyopaikkailmoituksessa. On myos tarkeaa, etta tyopaikkailmoituksessa valtyttaisiin
hienoilta sanoilta, jotka saattavat luoda vaaranlaisen mielikuvan hakijoiden keskuudessa.
Tyopaikkailmoitukset tulisi vastata juuri sita mita tyo on, silla se oli tarkea seikka hakijoille

tutkimuksessa.
Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessissa olisi tarkeaa tutkimuksen tuloksien mukaan pitaa erittain hyvaa yhteytta
hakijoihin. Hakijoille tulisi ilmoittaa rekrytointiprosessin kulusta tarkasti ja mahdollisimman
usein. Haastatteluiden perusteella haastateltavat toivoivat hyvaa tiedonkulkua molempiin
suuntiin. Hyvalla tiedonkululla pystytaan rakentamaan hyvaa tyonantajakuvaa ja positiivista
mielikuvaa yrityksesta hakijoiden keskuudessa. Jos rekrytointiprosessista pidetaan hyvaa
huolta, pystyy Helsinki Sales Academy lisata tulevaisuuden hakijoiden maaraa. Tieto hyvasta
rekrytointiprosessista liikkuu potentiaalisten hakijoiden keskuudessa ja se luo samalla
positiivista tyOnantajakuvaa. Myos haastattelutilanne tulisi olla mahdollisimman positiivinen
ja avoin hakijoita kohtaan. Haastattelussa hakijat tulisi ottaa erittain tarkasti huomioon ja
heita tulisi kohdella mahdollisimman hyvin. Tama johtaa positiiviseen tyonantajakuvaan ja

tunnettavuuden kasvuun tyonhakumarkkinoilla.
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Tydnantajakuvan kehittdminen

Tutkimuksen tuloksien perusteella potentiaalisien hakijoiden keskuudessa tyonantajakuva oli
jossain tapauksissa ratkaiseva paatos tyopaikkaa hakiessa. Taman vuoksi on tarkeaa, etta
tyonantajakuvaa kehitetaan jatkuvasti ja siita pidetaan erityista huolta, silla se saattaa

ratkaista hakupaatoksia. Tyonantajakuvaa voidaan kehittaa usein eri tavoin.

Tyonantajakuvaa voidaan kehittaa erityisesti aktiivisuudella sosiaalisessa mediassa ja yrityksen
omilla nettisivuilla. Tutkimuksesta kavi ilmi, etta vastaajat pitivat tarkeana visuaalisuutta ja
lapinakyvyytta. Visuaalisuutta tyonantajakuvan rakentamisessa voidaan kehittaa esimerkiksi
sosiaalisen median eri alustoilla. Koska erityisesti nuoremmat hakijat kayttavat paljon
Instagramia tulisi sinne paivittaa mahdollisimman paljon ja paivitykset tulisi olla visuaalisesti
hienoja. Paivitykset voivat olla mainosvideoita tai kuvia, joissa esitellaan Helsinki Sales
Academya tyOnantajana. Videot voisivat sisaltaa esimerkiksi esittelyita tyotiloista,
tyovalineista tai henkilokunnasta. Tallaiset paivitykset toisivat lapinakyvyytta ja kasvattaisivat
tyonantajakuvaa hakijoiden keskuudessa, silla hakijat tutkivat yrityksen sosiaalisen median eri

alustoja hakiessaan avointa tyopaikkaa.

Taulukko 2 Yhteenveto haastatteluista ja kehittamisehdotuksista liittyen tyopaikkailmoituksiin,

rekrytointiprosessiin ja tyonantajakuvaan.

Tyopaikkailmoitukset Rekrytointiprosessi Tyonantajakuva
- Suurimpien - Yhteyden pito - Aktiivisuus
rekrytointikanavien hakijoihin sosiaalisessa
hyodyntaminen, - Haastattelutilanne mediassa
Monster.fi ja Mol.fi mahdollisimman - Visuaalisuus ja
- Tyopaikka ilmoitukset positiivinen hakijoita lapinakyvyys
mahdollisimman kohtaan - Sosiaalisen median
visuaalisia ja hyodyntaminen
ytimekkaita - Videot ja kuvat
- Ilmoitukset vastaavat - Tyonantajan esittely
tyota hakijoille
9 Pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa toimeksiantajayrityksen rekrytointia. Opinnaytetyossa
yritettiin loytaa mahdollisia relevantteja kehittamisehdotuksia, jotta opinnaytetyon tavoite

saavuttaisiin. Kehittamisehdotukset pohjautuivat tutkimusosan haastatteluihin, jossa
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haastateltiin Helsinki Sales Academyn nakokulmasta potentiaalisia hakijoita. Potentiaaliset
hakijat rajattiin korkeakouluopiskelijoiksi, silla yritys tyollistaa etenkin opiskelijoita.
Haastatteluiden avulla saatiin mahdollisia kehittamisehdotuksia Helsinki Sales Academyn

rekrytoinnin kehittamiseksi.

Tuloksista selvisi paljon arvokasta tietoa hakijoiden mielipiteista rekrytointikanaviin,
rekrytointiprosessiin ja tyonantajakuvaan. Tuloksien perusteella pystyttiin rakentamaan
valideja kehittamisehdotuksia. Ratkaisevia tuloksia, joita toimeksiantajayritys voi kayttaa
hyodyksi  rekrytoinnin  kehittamiseen oli etenkin rekrytointikanavien oikeanlainen
hyodyntaminen. Naista parhaiksi rekrytointikanaviksi haastatteluiden mukaan osoittautui
rekrytointimessut ja sosiaalinen media. Tutkimuksen tulokset ovat samassa linjassa kuin vuonna
2020 tehdyn kansallisen rekrytointitutkimuksen tulokset. Kansallisessa rekrytointitutkimuksessa
nousi esiin samankaltaisia tuloksia kuin omassa tutkimuksessani, kuten sosiaalisen median
tarkeys rekrytoinnissa. Kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan tarkeimpia sosiaalisen
median rekrytointikanavia olivat Linkedln, Facebook ja Instagram. Omassa tutkimuksessani

nousi esille samankaltaisuuksia, kuten Instagramin ja Facebookin kasvanut tarkeys tyonhaussa.

Tama tiedon perusteella Helsinki Sales Academy voi suunnata tulevaisuuden rekrytointia juuri
nithin kanaviin, jotka tulivat tutkimuksessani esiin. Esimerkiksi Instagramin hyodyntamisella
toimeksiantajayritys pystyy tulevaisuudessa kasvattamaan potentiaalisen hakijoiden maaraa,
silla sen tarkeys on myos kansallisen rekrytointitutkimuksen 2020 mukaan nousussa ja omassa

tutkimuksessani nousi esille samat tulokset. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2020.)

Tyonantajakuvan merkitys korostui myos tekemassani tutkimuksessa. Tutkimuksen avulla
saatiin selville, mita kaikkia seikkoja potentiaaliset hakijat arvostavat tyonantajassa ja mika
heidan mielestaan rakentaa tyonantajakuvaa. Erityisesti esille nousi visuaalisuus ja
lapinakyvyys. Tyonantajakuvaa Helsinki Sales Academy pystyy rakentamaan visuaalisuuden
avulla. Etenkin visuaalisuus sosiaalisessa mediassa ja yrityksen nettisivuilla nousi tarkeaksi.
Naiden tuloksien pohjalta toimeksiantajayritys voi lahtea rakentamaan tyonantajakuvaa
tehokkaasti, jotta heidan houkuteltuutensa tyomarkkinoilla kasvaisi. Kuten Kaijala toteaa
kirjassaan Tehtavaan vai yhtioon, hyvan tyonantajakuvan avulla voidaan rekrytoida
huippuosaajia. Tutkimukseni tulokset ovat myos samassa linjassa, kun vuonna 2020 tehdyn
kansallisen rekrytointitutkimuksen tulokset. Kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan
tyonantajakuva oli 91 prosenttia ratkaisevassa roolissa rekrytoinnin onnistumisen kannalta.
Omassa tutkimuksessani tuli ilmi samankaltaisia tuloksia juuri tyonantajakuvan merkityksesta
rekrytoinnissa ja siina onnistumisessa. (Kaijala 2016, 3.2; Kansallinen rekrytointi tutkimus
2020.)

Opinnaytetyon avulla Helsinki Sales Academy sai valideja kehitysideoita rekrytointiin ja

tyonantajakuvan vahvistamiseen. Nama kaksi tarkeaa seikkaa vaikuttavat yrityksen
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tulevaisuuden toimintaan ja ne on oltava kunnossa, jotta yritys pystyisi rekrytoida parhaat

hakijat ja lisaamaan hakijoiden maaraa.
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Liite 1: Haastattelurunko

Liitteet

Haastattelurunko

TAUSTATIEDOT: Haastateltavat: mies / nainen; ika / oppilaitos: yliopisto / ammattikorkeakoulu

Kysymykset jaetaan kahteen eri teemaan:

1. Rekrytointi ja rekrytointikanavat

2. Tyonantajakuva

Rekrytointikanavat

Mista rekrytointikanavista etsit tyopaikkoja tai tyoharjoittelupaikkoja?

Mita naista rekrytointikanavista kaytat ja mita olet niista mielta?

Koulun ilmoitustaulu

Yritysten nettisivut

Sosiaalinen media ja sen kanavat

Lehti-ilmoitukset

Rekrytointimessut

Rekrytointisivustot

Omat verkostot ja ystavat

REKRYTOINTIPROSESSI

Millainen on mielestasi innostava tyopaikkailmoitus?

Mika on mielestasi tarkein seikka, jotta rekrytointiprosessi on onnistunut?

Mitka seikat vaikuttavat positiivisesti rekrytointiprosessiin?

Mitka seikat vaikuttavat negatiivisesti rekrytointiprosessiin?
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Tyonantajakuva

Mika seikka on sinulle tarkein, kun haet tyopaikkaa ja mika hakupaatokseen vaikuttaa eniten?
Esimerkiksi palkka, tyonantaja, oma kehittyminen.

Onko tyonantajakuva sinulle tarkea hakiessasi tyota tai harjoittelupaikkaa?

Vaikuttaako tyonantajakuva sinun hakupaatoksiisi?

Tutkitko yrityksen nettisivut ennen kuin haet paikkaa ja vaikuttaako nettisivut hakupaatokseen?
Kuvaile kiinnostavaa tyonantajaa viidella adjektiivilla, millaiset seikat ovat tarkeita sinulle?

Esimerkiksi nuorekas, kannustava, pieni, suuri.



