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Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, minka rekrytointikanavien kautta tyonhakijat mieluiten
etsivat avoimia tydpaikkoja sekd minkalaiset tydpaikkailmoitukset miellyttavat hakijoita eri
kanavissa. Tassa tutkimuksessa haluttiin myos selvittaa eroavaisuudet mieltymyksissa eri-
ikaisten tydnhakijoiden valilla. Tutkimus rajattiin koskemaan henkildita, jotka olivat hake-
neet avointa tydpaikkaa 2021 tammikuun ja 2022 huhtikuun valilla. Kvantitatiivinen kysely-
tutkimus toteutettiin 25.4.-9.5.2022 aikana ja sita jaettiin tekijan omia sosiaalisia verkostoja
hyodyntaen.

Tutkimuksen tulosten perusteella vastaajat etsivat mieluiten tietoa avoimista tyopaikoista
Duunitorin, yritysten omien kotisivujen seka LinkedInin kautta. Vastausten mukaan kiinnos-
tus hakea tyopaikkaa heraa todennakdisimmin, kun hakemuksen sisaltdé on ytimekas, si-
saltd on jasennelty selkeasti ja hakijalle on annettu selkeat toimintaohjeet.

Taman tutkimuksen tulosten mukaan 20—29-vuotiaiden todennakdisimmin kayttamat kana-
vat lahtea etsimaan tietoa avoimista tydpaikoista olivat Duunitorin rekrytointisivut ja Lin-
kedIn. Tulosten mukaan 30—44-vuotiaat etsivat tietoa avoimista tydpaikoista Oikotien ja
Duunitorin rekrytointisivujen kautta seka yrityksen omissa tiloissa olevien ilmoitusten
kautta. Yli 60-vuotiaat vastaajat kayttavat todennakodisimmin Oikotien rekrytointisivuja seka
LinkedInia rekrytointikanavanaan, kun etsivat tietoa avoimista tyopaikoista.

Taman tutkimuksen mukaan 20—29-vuotiaiden kiinnostus hakea tyopaikkaa heraa toden-
nakoisimmin kanavasta riippumatta, kun ilmoituksessa on ytimekas ja selkedasti jasennelty
sisalto, siina annetaan selkeat toimintaohjeet ja hakeminen on tehty helpoksi. 30—44-vuoti-
aiden kiinnostus heraa todennakoéisimmin, kun ilmoituksessa on ytimekas sisaltd, siina an-
netaan selkeat toimintaohjeet sekd hakeminen on tehty helpoksi. Tulosten mukaan yli 60-
vuotiaiden kiinnostus heraa todennakodisimmin kanavasta riippumatta, kun hakemuksessa
on ytimekas sisaltd sekd hakeminen on tehty helpoksi.

Asiasanat
Rekrytointiprosessi, rekrytointikanavat, tyénhaku



Sisallys

1 JONAANTO ... 1
1.1 TAVOIE JA FJAUS. ....uuuiiiiiiiiiiiii e 1
1.2 Keskeiset KASItIEEL .......coueieiii e 2

2 ReKIYIOINT .o 3
2.1 Rekrytoinnin merkitys YrityKSelle ..............uuuiiimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie 3
2.2 RekrytointiprosSessin VaiNEet ............uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 4
2.3 Tyonantajamielikuvan ja viestinnan merkitys rekrytoinnissa..............ccccccccvvinnnnnns 6
2.4 ReKrytoiNtIKANAVaAL ............uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 7
2.5 Hyvan tyopaikkailmoituksen mMerkityS...............uuueuuuuuuiimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeees 10

3 TULKIMUKSEN tOLEULUS ... e e e e e 13
3.1 Tutkimusmenetelman valinta.............cccccoiiiiiiiiiie 13
3.2 Aineiston keruumenetelma.............ooooiiiiiiiiiiiiiiii e 13
3.3 Aineiston valinta ja Kasittely .........ccoooierii i 14

4 TutkimukSen tUIOKSEL...........ooviiiiiiiiiiiiiieiee e 16
4.1 Taustamuuttujat ... 16
4.2 Suosituimmat tydhakukanavat ... 16
4.3 Tyonhakijoita kiinnostavat tyopaikkailmoitukset.............ccccoooii 18
4.4 Erot eri-ikaisten tydnhakijoiden tydnhakumieltymyksissa ............ccccccoeiiiiiis 20
4.5 YNIEENVETO. ... 22

T oo o |1 | <= PP 24
T BN To g1 (o] o= F= 1 (o] 1= SRR 24
5.2 Tutkimuksen Iuotettavuus .........ccoiiiiiiiiie e 25
5.3 JatkotutkimusehdotuKSet..............oooiiiiiiiiiiiiiiie 26
5.4 OpinndytetyOprosessin arviointi ............coeeviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee e 26
5.5 Oma oppiminen ja ammatillinen kehittyminen ...........cccccccvviiiiiiiiiiiiie, 27

0= 0 (T Y U PRRPPPPP 28

(=T U PRRPPPPR 30
Liite 1. KyselylomakKe. ... 30

Liite 2. SAALEKIME. ...cii it 32



1 Johdanto

Rekrytointi on yritykselle merkittava prosessi. Huolellisella suunnittelulla ja toteutuksella
mahdollistavat rekrytoinnin onnistumisen, milla puolestaan voidaan olla varmistamassa
yrityksen menestysta ja kilpailukyvyn sailymistd myos tulevaisuudessa (Joki 2021, 65).

Yrityksen paatyessa ulkoiseen rekrytointiin, yritys pyrkii tavoittamaan sopivia kandidaat-

teja erilaisten rekrytointikanavien avulla (Viitala 2021, luku 3.3).

Teknologian jatkuvan kehityksen myota inmiset viettavat paljon aikaa eri medioiden pa-

rissa. Vuonna 2020 82 prosenttia 16—89-vuotiaista suomalaisista kaytti internettid useam-
man kerran paivassa. (Tilastokeskus 2020a.) Myds rekrytointi on alana seurannut digitali-
saation tuomia trendeja, mika on nakynyt tydpaikkailmoitusten kanavien valinnassa (Duu-
nitori 2021, 15). Rekrytointi-ilmoituksia voi kohdata tana paivana lahes missa tahansa jul-

kisilla paikoilla olevista ilmoituksista erilaisiin sosiaalisen median kanaviin.

Opinnaytety0 tutkii tydnhakijoiden mieltymyksia liittyen tyopaikkailmoituksiin eri kanavissa.
Aihe valikoitui opinnaytetydn tekijan omasta kiinnostuksesta rekrytointiprosessia kohtaan
ja rajautui koskemaan tyopaikkailmoituksia eri rekrytointikanavissa teeman ollessa esilla

omassa elamassa.

1.1 Tavoite ja rajaus

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, minka rekrytointikanavien kautta tydnhakijat
mieluiten etsivat avoimia tyopaikkoja sekd minkalaiset tyopaikkailmoitukset miellyttavat
hakijoita eri kanavissa. Tarkoituksena on saada parempi ymmarrys siita, minka kanavien
kautta tydnhakija lahtee ensisijaisesti etsimaan toita, millaiset tyopaikkailmoitukset herat-
tavat heidan kiinnostuksensa eri kanavissa ja miten eri-ikaisten tyonhakijoiden nakemyk-
set eroavat toisistaan tydnhakumieltymysten osalta. Tutkimus on rajattu koskemaan hen-

kiloita, jotka ovat hakeneet avointa tyopaikkaa 2021 tammikuun ja 25.4.2022 valilla.

Paatutkimukseen liittyvat alatutkimuskysymykset on esitelty taulukossa 1 peittomatriisin
muodossa. Taulukon 1 peittomatriisissa on esitetty alaongelmien liséksi niiden yhteys teo-
reettiseen viitekehykseen opinnaytetydn kappaleiden lukujen mukaisesti, kyselylomak-
keen kysymykseen kyselyn numerointia kdyttaen seka tutkimuksen tuloksiin myés opin-

naytetydn raporttia kappaleiden lukuihin viitaten.



Taulukko 1. Peittomatriisi

Opinnaytetyon ala-
ongelmat

Teoreettinen viite-
kehys

Lomakkeen kysy-
mykset

Tulokset

Mink& kanavien
kautta tydnhakija
l&htee ensisijaisesti
etsimaan t6ita?

2.3

3,4

4.2

Minkalainen tyo-
paikkailmoitus he-
rattda hakijan kiin-
nostuksen eri kana-
vissa?

23,24

5,6

4.3

Miten rekrytointika-
navat vaikuttavat
tyonhakijakokemuk-
seen?

21,23

Miten eri-ikaisten
tydnhakijoiden na-
kemykset eroavat
toisistaan tydnhaku-
mieltymysten
osalta?

4.4

1.2 Keskeiset kasitteet

Taman tyon keskeiset kasitteet ovat rekrytointi ja rekrytointikanava. Rekrytointi tarkoittaa
tarkoittaa yrityksen henkildéstéhankintaa pitden sisallaan vaiheet ja toimenpiteet, joiden
avulla yritykseen saadaan oikea henkild tyétehtavaa varten (Viitala 2021, 71). Rekrytoin-
tiin kuuluvia vaiheita voi olla esimerkiksi tydpaikkailmoitusten laatiminen ja julkaisu, tydha-
kemusten kasittely seka hakijoiden haastatteleminen. Rekrytoinnissa pyritaan tavoitta-
maan aktiivisia tyonhakijoita, jotka sopivan tydpaikkailmoituksen kohdatessaan hakevat

tyota. (Kaijala 2016, 142.) Luvussa 2.3 on kuvattu rekrytointiprosessia tarkemmin ja siihen

liittyvia tekijoita.

Rekrytointikanava on ilmoituskanava, minka kautta rekrytoija pyrkii tavoittamaan hakuil-

moituksen avulla potentiaaliset tydnhakijat (Joki 2021, 68). Luvussa 2.4 kuvataan erilaisia

rekrytointikanavia seka niiden etuja.




2 Rekrytointi

Tassa luvussa kasitelldan yrityksen rekrytointia, sen merkitysta, prosessia, rekrytointika-

navia seka hyvan tyopaikkailmoituksen piirteitad ja merkitysta osana rekrytointia.

2.1 Rekrytoinnin merkitys yritykselle

Viitalan (2021, luku 2.1) mukaan henkiléstdjohtamisella pyritdan huolehtimaan, etta yrityk-
sessa on riittavat ja oikeanlaiset henkiléstdvoimavarat mahdollistamassa yrityksen perus-

tehtavan ja strategioiden toteuttamisen. Henkildstolta tulee I0ytya oikeat ominaisuudet sen
suorituskyvyn kannalta, mutta on myos tarkea huomioida, etta tyontekijoita on riittavasti ja
tyota tehdaan siella, missa tydpanosta tarvitaan. Riittdva ja oikein kohdennettu henkilosto

on yksi yrityksen menestymisen ehdoista. Onnistuneilla rekrytoinneilla yritys voi varmistaa
kilpailukykynsa jatkumisen. (Joki 2021, 65; Viitala 2021, luku 2.2.)

Rekrytointitarpeen syntymiselle voi olla erilaisia syitd. Usein rekrytointiin paadytaan tilan-
teissa, joissa joku yrityksen tydntekijoista lahtee tehtavasta tai yrityksen toiminta laajenee
vaatien lisda resursseja kasvaneen tydmaaran hoitamiseen. Rekrytointitarve voi syntya
myds yrityksen kaivatessa uudenlaista osaamista, minka I6ytyminen tai kehittdminen yri-
tyksen sisalla ei ole mahdollista. (Viitala 2021, luku 3.3.) Rekrytointiprosessin voidaan kat-
soa olevan eraanlaista ongelmanratkaisua. Rekrytoinnilla pyritdan 16ytamaan osaamista,

jolla voidaan ratkaista yrityksessa syntynyt ongelma. (Kaijala 2016, 27.)

Rekrytointi voidaan suorittaa joko sisaisella tai ulkoisella rekrytoinnilla. Sisaisen rekrytointi
tarkoittaa uuden tyontekijan etsimista tehtavaan jo olemassa olevista resursseista. Sisai-
sen rekrytoinnin etuja ovat prosessin nopeus, kustannustehokkuus ja luotettavuus. Yrityk-
sessa jo aikaisemmin tyoskennellyt tyontekija tuntee valmiiksi organisaation ja toisaalta
tyontekijan taidot, tyoote ja motivaatio on jo yritykselle ennalta tuttuja. Henkilosto voi ko-
kea sisaiseen rekrytoinnin myos motivoivana sen kannustaessa henkilostoa kehittamaan
itsedan ja tarjotessa mahdollisuuden urakehitykseen. Sisaisen rekrytoinnin haasteina on
kuitenkin sen mahdollisesti aikaansaama henkildstovajeen ketjuutuminen, kun rekrytointi-
tarve siirtyy toiseen tehtavaan. Sisainen kilpailu avoimesta tehtavasta voi vaikuttaa myds
henkildstdon keskuudessa vallitsevaan ilmapiiriin. (Duunitori 2018a; Joki 2021, 66—67; Vii-
tala 2021, luku 3.3.)

Ulkoisella rekrytoinnilla tarkoitetaan uuden tyontekijan hakemista ja valitsemista yrityksen
ulkopuolelta. Ulkoisen rekrytoinnin etuna on mahdollisuus 16ytada henkiléstéon osaamista,
jota ei yrityksen sisalta olisi mahdollista 16ytaa. Yrityksen ulkopuolelta rekrytoitavat henki-

16t tuovat usein myds uudenlaisia nakékulmia ja voivat olla edistdmassa yrityksen



ilmapiirin kehittymista toivottuun suuntaan. Sisaiseen rekrytointiin verratessa ulkoinen rek-
rytointi on kallista ja aikaa vievaa, vaikka prosessin kustannukset ovatkin usein pienet ver-
rattaessa onnistuneen rekrytoinnin tuottamaan arvoon. Riskina ulkoisessa rekrytoinnissa
on myds se, etta rekrytoitavan henkilén osaamisesta ja suoriutumisesta ei ole takeita.
(Viitala 2021, luku 3.3.)

Viitalan (2021, luku 3.3) mukaan rekrytointi on kokonaisuudessaan kallis prosessi ja uu-
den tydntekijan palkkaaminen on kauaskantoinen investointi, jolla on vaikutusta yrityksen
toiminnan tuottavuuteen, laatuun ja tehokkuuteen. Rekrytointikustannukset syntyvat paa-
osin prosessiin kaytettavasta ajasta, tyopaikkailmoitteluista, tydnhakijoiden karsinnasta
seka erilaisista hallinnollisista toimenpiteista. Taman lisaksi kustannuksia syntyy uuden
tyontekijan perehdyttamisesta ja sen aikana mahdollisesta tehokkuuden alenemisesta.
(Viitala 2021, luku 3.3.)

Rekrytointikustannuksiin voidaan vaikuttaa huolellisella prosessin suunnittelulla. Enna-
kointi ja ajoissa toimiminen on kustannustehokkuuden kannalta tarkeaa. Rekrytoinnissa
voidaan olla jo mydhassa, jos edellinen tydntekija on I1ahtenyt ennen uuden tyontekijan pe-
rehdyttamista tai tilanteessa, jossa yrityksessa on jo pidemman aikaa toimittu vahaisilla
resursseilla aiheuttaen taloudellista menetysta. Rekrytointiprosessin kustannuksia voidaan
myds rajata hyddyntamalla sahkaisia kanavia ja huolehtimalla, etta rekrytointia on hoita-

massa ideaali maara osaavia henkildita. (Salli & Takatalo 2014, 13-14.)

2.2 Rekrytointiprosessin vaiheet

Rekrytointiprosessi alkaa siita, kun yrityksessa huomataan tarve tyontekijalle. Kun rekry-
tointitarve on tunnistettu, tulee avoin tyétehtava analysoida. Tama vaihe voidaan jakaa
kolmeen osuuteen: selvitykseen, tydn kuvaukseen sekd haettavan profiilin maarittelyyn.
Selvitysvaiheessa arvioidaan, onko yrityksessa todella tarvetta rekrytoinnille esimerkiksi
edellisen tyontekijan poistuessa yrityksesta tai uusien tarpeiden syntymisen myéta esi-
merkiksi yritystoiminnan laajetessa. Edellisen tydntekijan lahtiessa yrityksesta voi miettia,
olisivatko taman tyotehtavat jaettavissa mahdollisesti muille tyontekijoille tai voisiko tyotar-
peen tayttaa esimerkiksi kehittamalla tydmenetelmia tai automatisoimalla niita teknologiaa
hyodyntaen. Tyonkuvauksessa maaritellaan avoimeen tyopaikkaan liittyvia asioita esimer-
kiksi tyotehtavat, titteli, palkkaluokka seka odotukset suoritukselle. Analysointivaiheessa
maaritelldadn myds haettavan tyontekijan profiili eli minkalainen olisi ihannetyontekija teh-
tavaan. Tassa vaiheessa maaritelldan, minkalaista osaamista tydntekijalta odotetaan ja
mitka ovat ehdottomat vaatimukset. Tyontekijan profiilia maaritellessa tulee pitaa mielessa

tydn kuvaus ja pohtia, onko se muuttunut ja sen myéta tulisiko tyontekijan profiilia myos



muuttaa. Aina ei ole kannattavaa palkata pois lahteneen tyontekijan tilalle saman kompe-
tenssin omaavaa uutta henkiléa. (Joki 2021, 66; Martin & Whiting 2021, 136-140.)

Yrityksen paatyessa toteuttamaan rekrytointi ulkoisesti, on seuraava vaihe rekrytointikana-
van valitseminen ja tyopaikkailmoituksen laatiminen. Tyopaikkailmoituksen tavoitteena on
tavoittaa ne henkilot, jotka voisivat sopia yritykseen tyontekijoiksi kompetensseillaan (Joki
2021, 68).

Tyohakemuksia kasiteltdessa suoritetaan usein esikarsinta, jossa pyritdan supistamaan
potentiaalisia tydnhakijoita. Esikarsintaa voi suorittaa erilaisilla taivoilla. Tyypillinen tapa
tehda esikarsinta on hakemusten lapikaynti. Lapikdymisen helpottamiseksi on tarkeaa,
etta ensikarsinnassa kaytetyt kriteerit ovat selkeasti maaritelty etukateen. Hakemuksissa
voidaan kiinnittda huomiota seikkoihin kuten, kuinka hyvin tyétehtavaa varten maaritellyt
kriteerit tayttyvat, 10ytyyko tyonhakijalta sopivaa koulutusta tai tydkokemusta, tai kuinka
huolellisesti tydhakemus on tehty. (Joki 2021, 71; Salli & Takatalo, 2014, 48—49; Viitala
2021, luku 3.3.) Esikarsintaa voidaan tehda myos esimerkiksi rynmahaastatteluilla, lyhy-
ella puhelinhaastattelulla, esittelyvideolla tai internetissa tehtavilla paattelytehtavilla, joissa

hakija joutuu esimerkiksi ratkaisemaan jonkin tilanteen (Salli & Takatalo 2014, 48).

Kun tyénhakijat on esikarsittu pienempaan potentiaaliseen joukkoon, on seuraavana vai-
heessa heidan kutsumisensa tydhaastatteluun. Tydhaastattelu on valintaprosessissa kes-
keisessa roolissa. Haastattelun aikana voidaan perehtyd enemman hakijan aikaisempaan
tydkokemukseen ja osaamiseen tai siind voidaan keskittya esimerkiksi hakijan ndkemyk-
siin littyen haettavaan tyétehtavan. (Viitala 2021, luku 3.3.) Tybhaastattelussa voidaan
hyoédyntaa erilaisia haastattelurunkoja, joiden avulla haastattelua viedaan eteenpain. Tyy-
pillisesti haastattelut ovat strukturoituja, eli haastattelijalla on ennalta suunniteltu kysymys-
lista. Joissain tilanteissa haastattelu voi kuitenkin myos edeta vapaammin keskuste-

lunomaisesti, jossa hakija saa vapaasti kertoa itsestaan. (Joki 2021, 74.)

Haastattelu voi olla kompetenssipohjainen, missa ajatuksena on, etta tyonhakijan sopi-
vuutta voidaan arvioida ymmartamalla hakijan aikaisempaa suoritusta ja kaytosta tydhon
liittyvissa tilanteissa. Etuna kompetenssipohjaisessa haastattelussa on, etta sen avulla va-
hemman tyokokemusta omaavat hakijat ovat helpommin verrattavissa jo kauemmin alalla
olleisiin. (Newell Brown 2011, 208; Martin & Whiting 2021, 151.)

Hakijoita haastatellessa on huomioitavaa lain asettamat velvollisuudet liittyen hakijasta ke-
rattavaan tietoon. Laissa yksityisyyden suojasta tytelamassa (13.8.2004/759) maaritel-
I1aan 4 §:ssa, ettd tydntekijaa koskevat tiedot tulee ensisijaisesti kerata hanelta itseltdan ja

muualta kerattavia tietoja varten tulee tyontekijalta pyytaa tahan lupa. Tama tarkoittaa,



ettd tydnantaja ei saa esimerkiksi hakea tietoa hakijasta internetin hakukoneiden kautta tai
etsid sosiaalisesta mediasta. Lain 3 §:n mukaan tydnantaja saa kasitella vain henkil6tie-
toja, jotka ovat tydsuhteen kannalta tarkeita. Laissa naisten ja miesten valisesta tasa-ar-
vosta (8.8.1986/609) maaritellddn 8 §:ssa, etta kiellettyna syrjintana pidetadan esimerkiksi
tydnantajan menettelya, jos tyonhakija joutuu epdedulliseen asemaan sukupuoleen liitty-
van syyn perusteella. Tyonhakijalta ei saa kysya kysymyksia liittyen esimerkiksi tdman
siviilisdatyyn tai perhesuhteisiin. Hakija voi jattda vastaamatta kysymykseen, jos se ei ole

tydsuhteen kannalta oleellinen. (Minilex s.a.)

Salli ja Takatalo (2014, 85—-86) korostavat, ettd ennen rekrytointipaatoksen tekemista olisi
hyva viela kerrata aiemmin asetetut rekrytointikriteerit ja varmistaa, etta tyonhakijat taytta-
vat ne. Usein rekrytointien yhteydessa hakijoilta kysytaan referensseja, joille rekrytoijat

voivat soittaa saadakseen lisaa tietoa hakijasta. (Salli & Takatalo 2014, 85-86.)

Tehokas viestinta hakijoiden suuntaan on tarkeassa roolissa koko rekrytointiprosessin
ajan. Vahvoilla tydnhakijoilla voi olla usein useampia tyonhakuja kaynnissa, joten valituksi
tulleelle hakijalle olisi hyva ilmoittaa ty6tarjouksesta mahdollisimman nopeasti (Yeung
2011, 164). Myos valitsematta jaaneille hakijoille on tarkeaa ilmoittaa rekrytoinnin tulok-
sista. Hakijoita kannattaa tiedottaa mahdollisimman nopeasti, koska pitkittynyt prosessi
voi heikentaa tydnantajamielikuvaa ja laskea heidan halua hakea muihin avoimiin tehtaviin
tulevaisuudessa. (Salli & Takatalo 2014, 87; Yeung 2011, 165.)

Rekrytointiprosessi paattyy uuden tydntekijan perehdytyksen valmisteluun. On tarkeaa,
ettd perehdytys on mietitty etukateen ja uudella tydntekijalla on tarvittavat tydkalut uu-

dessa tybtehtavassa aloittamiseen. (Salli & Takatalo 2014, 87.)

2.3 Tyonantajamielikuvan ja viestinnan merkitys rekrytoinnissa

Rekrytointiprosessissa yrityksen tydnantajakuvalla on merkitysta, kun yritykseen halutaan
houkutella parhaita osaajia (Kaijala 2016, 88). Toisaalta tydnantajamielikuvaan voidaan
myoOs vaikuttaa tavalla, jolla rekrytointiprosessi tyonhakijan nakokulmasta hoidetaan. Tyo-
paikkailmoituksissa kaytettavilla viestinnan keinoilla voidaan luoda tyonhakijoille mielikuvia
yrityksesta. (Joki 2021, 65—68). Martin ja Whitingin (2021,131) mukaan rekrytointiproses-
sin aikana rekrytoija toimii yrityksen kasvoina mahdollisille tydnhakijalle. He (2021, 131)

toteavatkin, ettad on tarkeaa pitaa huoli siita, etta rekrytoija on koulutettu tehtavaan.

Tehokas ja arvostava viestinta hakijoiden suuntaan on tarkeaa. Usein tyonhakijoilla saat-
taa olla useampia hakuja kdynnissa samaan aikaan. Ketterasti toimiva organisaatio voi

olla tydnhakijalle houkuttelevampi vaihtoehto. Vastaavasti huonosti informoitu ja hitaasti



eteneva rekrytointiprosessi voi luoda hakijalle epasuotuisan mielikuvan, esimerkiksi miel-
teen hitaasti toimivasta organisaatiosta. (Joki 2021, 65; Salli & Takatalo 2014, 10-11.)

Vahvoilla tydnhakijoilla voi olla usein useampia tydnhakuja kaynnissa, joten valituksi tul-
leelle hakijalle olisi hyva ilmoittaa tyotarjouksesta mahdollisimman nopeasti (Yeung 2011,
164). Myos valitsematta jaaneille hakijoille on tarkeaa ilmoittaa rekrytoinnin tuloksista. Ha-
kijoita kannattaa tiedottaa mahdollisimman nopeasti, koska pitkittynyt prosessi voi heiken-
taa tydnantajamielikuvaa ja laskea heidan halua hakea muihin avoimiin tehtaviin tulevai-
suudessa. (Salli & Takatalo 2014, 87; Yeung 2011, 165.)

Tybnantajamielikuvaan panostaminen ja sen kehittaminen on kannattavaa, koska vahvasti
positiivisen tydnantajamielikuvan omaava yritys on tyonhakijoiden nakékulmasta houkutte-
levampi ja avoimia tyotehtavia haetaan enemman. Positiivinen tydnantajamielikuvan
avulla yritykseen voidaan houkutella tydmarkkinoilta parhaita osaajia. Tyonhakijat hakevat
usein tietoa avoimia tyopaikkoja tarjoavista yrityksista. Kun hakijan omat toiveet tyopaik-
kaa kohtaan kohtaavat oleellisesti tydnantajasta syntyvan mielikuvan kanssa, syntyy tyon-
tekijan ja tydnantajan valille alusta alkaen vahvempi side. Kun rekrytoidulla tydnhakijalla
ennalta ollut mielikuva tydnantajasta vastaa yhtenevaisesti todellista kokemusta, nopeut-
taa tama tyoétehtavien oppimista, aloittamista ja tiimiin sopeutumista, parantaa tydssa viih-
tymista ja auttaa ennaltaehkaisemaan pettymyksia tydssa. Positiivinen tydnantajamieli-
kuva auttaa henkildstéad sitoutumaan organisaatioon ja kannustaa innovatiiviseen ja tulok-
selliseen tydkulttuuriin. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 75-77; Viitala 2021, luku 2.10.)

2.4 Rekrytointikanavat

Yrityksen tunnistaessa tarpeen uudelle tyontekijalle tulee sen jollain tavalla viestia avoi-
mesta tydpaikasta potentiaalisille hakijoille. Kun uutta tyéntekijaa lahdetaan etsimaan ha-
kijoiden aloitteen kautta, on tydpaikasta julkaistun ilmoituksen julkaisualustalla merkitysta
(Duunitori 2018b).

Rekrytointikanavaa valittaessa tulee huomioida, minkalaiseen tehtavaan tyontekijaa ollaan
hakemassa. Kanavaa valittaessa on hyva pohtia, missa potentiaaliset tyonhakijat avoi-
meen tehtavaan ovat. Kuten kuva 1 osoittaa, on rekrytoinnissa mahdollisesti kaytettavia
kanavia useita. Rekrytointikanavan valintaan voi vaikuttaa esimerkiksi se, pyritaanko silla
tavoittamaan kaksikymppisia vai jo monta kymmenta vuotta uraa tehneité henkilita. Rek-
rytointikanavan valintaan vaikuttaa myos rekrytointiin kaytettavissa oleva budjetti seka
rekrytointiprosessin aikataulu. (Joki 2021, 69; Salli & Takatalo 2014, 31.)



Martin ja Whiting (2021, 143) nostavat esiin, etta yrityksen kannattaa |6ytaa sopiva rekry-
tointikanava, jonka kautta he tavoittavat mieluummin pienen joukon potentiaalisia hakijoita
kuin suuren joukon vahemman potentiaalisia. Joki (2021, 68) taas korostaa, etta ulkoista
hakukanavaa valitessa ja sisaltéa suunnitellessa on myos tarkeaa muistaa, etta riippu-
matta valitusta hakukanavasta, on silla vaikutusta yrityksen tyonantajakuvaan. Rekrytointi
on alana seurannut digitalisaation tuomia trendeja, mika on nakynyt tyopaikkailmoitusten

kanavien valinnassa (Duunitori 2021, 15).

Suomalaisista 16—89-vuotiaista 82 prosenttia kaytti internetid useasti paivassa vuonna
2020. Kayttajien maara kasvoi kolmella prosenttiyksikdlla edeltavaan vuoteen. Tutkimuk-
sen mukaan internetia kaytetaan yleisimmin viestintaan, medioiden seuraamiseen, ostok-
siin ja asioiden hoitamiseen. Medioista seurattiin vuonna 2020 yleisimmin verkkolehtia ja
televisioyhtididen uutissivuja, joita 16—89-vuotiaista suomalaisista seurasi 85 prosenttia.
Yhteisopalveluiden kayttd suomalaisten keskuudessa on ollut kasvussa. Vuonna 2015 yh-
teisOpalveluita kaytti 58 prosenttia, kun vuonna 2020 kayttajia oli 69 prosenttia. Sosiaali-
sen median kanavista Facebook oli vuonna 2020 yleisimmin kaytetty yhteisopalvelu, jota
seurasi 58 prosenttia 16—89-vuotiaista. Seuraavaksi suosituimmat yhteisépalvelut olivat
WhatsApp 50 prosentin ja Instagram 39 prosentin osuuksilla. Sosiaalisen median kana-
vien kaytdssa on kuitenkin eroja eri ikaryhmien valilla. Nuoret kayttavat enemman What-
sAppia tai Instagramia kuin Facebookia, kun taas vanhempien ikaryhmien keskuudessa

tilanne on painvastainen. (Tilastokeskus 2020a.)

Sosiaalisen median suosion kasvu on ndkynyt myos yritysmaailmassa, kun yha useampi
yritys hyddyntaa sosiaalisen median kanavia liiketoiminnassaan. Tilastokeskuksen
(2020b) teettdman tutkimuksen mukaan vahintdan kymmenen henkil6a tyollistavista yri-
tyksista 75 prosenttia kayttda sosiaalista mediaa. Vuonna 2017 tehdyn tutkimuksen mu-
kaan yli kymmenen henkiloa tyollistavista sosiaalista mediaa kayttavista yrityksista 53 pro-
senttia kayttaa sitd myds rekrytointiin (Tilastokeskus 2017). Sosiaalisen median hyddyn-
tdminen on noussut oleelliseksi keinoksi rekrytoinnissa. Sosiaalisen median etuna on sen
tuoma mahdollisuus tavoittaa nakyvasti ja tehokkaasti potentiaaliset tydnhakijat. (Salli &
Takatalo 2014, 31.)

Duunitori Oy on toteuttanut vuosittain vuodesta 2013 alkaen Kansallisen Rekrytointitutki-
muksen selvittddkseen rekrytoinnin nykytilaa ja trendeja Suomessa. Vuonna 2021 tutki-
mukseen vastasi 235 rekrytoinnin ammattilaista. (Duunitori 2021, 5.) Tutkimuksessa ky-
syttiin, kuinka tarkeina rekrytoijat pitavat eri rekrytointikanavia. Vastausten mukaan organi-
saation omia resursseja kaytetaan usein rekrytoinnissa ensisijaisesti. Vastaajien mukaan
naista tarkeimmat kanavat olivat yrityksen omat kotisivut (90 % vastaajista piti tarkeana),

henkiloston verkostot (88 %) seka haku organisaation sisalta (73 %). Tydpaikkasivustoista



tarkeimpia on vastaajien mukaan Duunitori (75 %), Oikotie Tydpaikat (63 %) seka TE-Pal-
velut (59 %). (Duunitori 2021, 16.) On kuitenkin tarkeda huomioida, ettd Duunitori Oy on

tassa esiintynyt seka tutkimuksen tekijana etta ollut osana tutkittavaa kohdetta.

Monet yritykset kayttavat Internetia paaasiallisena henkiloston hankintakanavana. Tieto
avonaisesta tyotehtavasta on hakijalle helposti saavutettavissa ja hakemus on mahdollista
tehda sahkoisena. Nettirekrytointi on nopeaa ja kustannustehokasta, mutta sen helppou-
den takia ongelmaksi saattaa syntya liian matala kynnys hakea tehtavaa, jonka seurauk-

sena hakemuksia voi tulla suuri maara. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Duunitori Oy:n teettamassa rekrytointitutkimuksessa kysyttiin myos, kuinka tarkeina rekry-
toijat kokevat eri sosiaalisen median kanavat rekrytoinneissaan. Vastaajista 86 prosenttia
vastasi pitavansa LinkedIn -palvelun maksutonta nakyvyytta tarkeana. Seuraavaksi tar-
keimpana pidettiin LinkedIn -palvelun maksullisia ilmoituksia, joita piti tarkeana 78 pro-
senttia vastaajista. Seuraavaksi tarkeimmat sosiaalisen median kanavat olivat vastaajien
mukaan Facebookin maksetut mainokset (67 %), Facebookin maksuton nakyvyys (64 %)
seka Instagram (58 %). YouTubea ja Twitteria pitivat tarkeina kanavina 23 prosenttia.
Suurin osa vastaajista ei pitdnyt WhatsAppia, Snapchatia tai TikTokia lainkaan tarkeina

rekrytointikanavina. (Duunitori 2021, 17.)

Sosiaalisen median avulla yritykset voivat tavoittaa myds niitd potentiaalisia hakijoita, joilla
ei ole talla hetkelld aktiivista aikomusta hakea uutta ty6ta, mutta jotka saattaisivat vaihtaa
tyétehtavaa sopivan paikan osuessa kohdalle. Nama passiiviset tydnhakijat eivat valtta-
matta selaile avoimia tydpaikkailmoituksia, mutta voivat kayttaa esimerkiksi sosiaalisen
median kanavia, joiden kautta he saattavat kohdata yrityksen jakamia rekrytointi-ilmoituk-
sia. Kohdatessaan tarpeeksi kiinnostavan mahdollisuuden, saattavat passiiviset tydnhaki-
jat kiinnostua hakemaan avointa tehtavaa. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 78; Salli & Ta-
katalo 2014, 31.) Monet yritykset ovat alkaneet hyddyntdmaan sosiaalisen median avointa
dataa ymmartaakseen paremmin, minka sivustojen kautta he tavoittavat etsimansa henki-
It ja passiiviset tyonhakijat. Avoimia tyOpaikkoja voidaan mainostaa myos kohdennetusti
niista mahdollisesti kiinnostuville henkil6ille. Duunitori tarjoaa esimerkiksi palvelua, jossa
yritys voi ostaa nakyvyytta Duunitorin verkkosivuilla julkaistulle tyopaikkailmoitukselle, jol-
loin ilmoitusta voidaan mainostaa kohdennetusti halutulle yleisolle esimerkiksi Faceboo-
kissa. (Tiihonen 2017.)

Sosiaalisen median kayttdmisen etuja rekrytoinnissa ovat sen tuoman mahdollisuuden
kohdistaa haut halutuille hakijoille lisaksi tehokkuus seka kustannushyddyt. Sosiaalinen
media mahdollistaa joissain tilanteissa myds yrityksen reagoivan aktiivisemmin tyénhaki-

joiden kyselyihin. On huomattu, etta aktiivisesti potentiaalisten hakijoiden kysymyksiin
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vastaaminen liittyen tydnhakuun tuottaa enemman ja laadukkaampia hakemuksia. (Korpi,
Laine & Soljasalo 2012, 78; Salli & Takatalo 2014, 32.)

Yrityksen kotisivu

Rekrytointisivustot
(esim. Oikotie)

Digitaalinen media

(sosiaalinen media,

tv, radio)

Lehti-ilmoitukset

Asiakkaat,
sidosryhmat

Henkilostén omat
sosiaaliset verkostot

TE-toimisto ja
vélityspalveluita
tarjoavat yritykset

Rekrytointimessut

Korkeakoulut ja
oppilaitokset

Omissa tiloissa ja
julkisilla paikoilla
olevat ilimoitukset

Henkilstén kaytté
houkuttelijoina

Hakukonsulttien
palvelut

Kuva 1. Erilaisia henkildstén hankintakanavia (mukaillen Viitala, luku 3.3)

Vaikka sosiaalinen media on noussut tarkeaksi kanavaksi osana rekrytointia, pysyvat yha
monet perinteisemmat kanavat tarkeassa roolissa. Monet yritykset hyodyntavat yha sa-
noma- ja aikakausilehtia tyopaikkailmoitusten jakamisessa. Samalla se on keino vaikuttaa
tybnantajamielikuvaan ja mahdollisuus viestittaa, etta yrityksellda menee hyvin ja kyvyk-
kaille henkilbille on mahdollisuuksia. Tama voi lisatd myods muiden kanavien kautta rekry-

toitavien hakijoiden kiinnostusta yritysta kohtaan. (Viitasalo 2021, luku 3.3.)

Joskus yritykset eivat halua hoitaa rekrytointiprosessia itse ja paatyvat hydodyntamaan
henkilostopalveluyrityksien ja henkilostokonsulttien palveluita. Naissa tilanteissa yritys voi
mahdollisesti ostaa koko rekrytointipalvelun tai vain joitain osia siita. (Viitala 2021, luku
3.3.)

Usein rekrytoinnissa hyédynnetdan useampaa kanavaa. Kaytettavien kanavien maaralle
ei ole yhta oikeaa maaraa, mutta maarasta riippumatta olisi jokaisessa kanavassa suota-
vaa olla johdonmukaisesti lasna. (Duunitori 2018b.) Usean rekrytointikanavan hyédynta-
minen mahdollistaa mahdollisimman suuren potentiaalisten tydénhakijoiden joukon tavoitta-
misen (Viitala 2021, 78).

2.5 Hyvan tyopaikkailmoituksen merkitys

Rekrytoinnissa pyritaan I6ytamaan avoimeen tyétehtavaan sopiva tydntekija. Rekrytointi-
prosessissa ei ole tavoitteena niinkdan saada mahdollisimman montaa hakemusta avoi-
meen tehtavaan, vaan tarkeampaa olisi saada houkuteltua toivottuja henkil6itd hakemaan

tehtavaa. (Yeung 2011, 72.) Huolellisesti laadittu ja mielenkiintoa herattava
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tyopaikkailmoitus on tarkeaa, koska se voidaan ndhda avoimen tyotehtavan markkinoin-
tina tydnhakijalle (Salli & Takatalo 2014, 25).

Joki (2021, 68) korostaa, etta tyopaikkailmoituksen laatimiseen kannattaa panostaa,
koska riippumatta kaytetysta hakukanavasta, on silla vaikutusta yrityksesta syntyvaan
tydnantajamielikuvaan. Hyvin laadittu ja positiivisesi mieleen jaanyt ilmoitus voi innostaa
tydnhakijaa hakemaan tehtavaan ja painvastoin huono ilmoitus voi olla potentiaaliselle

tydnhakijalle syy jattéa hakematta (HRviesti 2019).

Ytimekas ja selked
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Kuva 2. Hyvan tydpaikkailmoituksen elementit (mukaillen Salli & Takatalo 2014, 25)

Kuvassa 2 on kuvattu hyvaan tyépaikkailmoitukseen liittyvia asioita. Hyva
tydpaikkailmoitus on ytimekas, selkea ja siitd kdy nopeasti ilmi kaikki avoimen tydpaikan ja
sen hakemisen kannalta tarvittava tieto. Silld markkinoidaan tydpaikkaa ja pyritéan
myymaan sita potentiaaliselle tydnhakijalle. limoituksessa tulee esitella yritysta tuoden
esille seikkoja, jotka saavat potentiaaliset hakijat kiinnostumaan yrityksesta. limoituksessa
voi kertoa esimerkiksi yrityksen toiminnasta, organisaatiokulttuurista, tydéssa etenemis-
mahdollisuuksista, eduista ja muista seikoista, jotka erottavat yrityksen myoénteisesti
muista alan toimijoista. (Joki 2021, 70; Salli & Takatalo 2014, 26.)

Tyotehtavaa kannattaa kuvata suorituspohjaisesti antaakseen hakijalle paremman kuvan

siitd, mita tyo todella on (kuva 2). Taman avulla voi pyrkia rajaamaan hakijoita heihin, joilla
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on realistinen kasitys ja aito kiinnostus ty6tehtavaan. limoituksessa kannattaa tuoda esille
vain tydtehtavan hoitamisen kannalta tarkeitd vaatimuksia. Liian pitkat ja epaoleelliset
vaatimuslistat tydnhakijan kokemuksesta ja osaamisesta voivat rajata liikaa potentiaalisia
hakijoita pois. (Joki 2021, 70; Salli & Takatalo 2014, 26-27.)

Tyopaikkailmoitusta luodessa tulee huomioida myds valittu rekrytointikanava. Riippumatta
valitusta rekrytointikanavasta rekrytointiviestinnassa on hyva hyédyntaa visuaalisuutta. Vi-
suaalisuudella voidaan parantaa tyOpaikkailmoituksen nakyvyytta ja silla voidaan vaikut-

taa tydnantajaimagoon seka nostaa brandia. (Salli & Takatalo 2014, 28.)

Tyopaikkailmoituksessa kannattaa antaa tyonhakijalle selkeat toimintaohjeet, joiden mu-
kaan taman tulee toimia hakiessaan tyopaikkaa (kuva 2). Hakeminen kannattaa tehda hel-
poksi ja selkeaksi. Jos hakijan toivotaan lahettdavan hakemuksen ja ansioluettelonsa, ei
ole kannattavaa pyytaa hanta tayttamaan vastaavia tietoja HR-jarjestelmaan. (Salli & Ta-
katalo 2014, 28-29.)

Tyopaikkailmoitusta laatiessa tulisi esittaa vain niita vaatimuksia, joita tydon tekeminen to-
della vaatii. Tyontekijalle ei kannata asettaa turhia tai liilan korkeita vaatimuksia, koska sil-
loin on risking, etta rekrytointi epdonnistuu. limoituksessa kannattaa valttaa rajoittavaa
kieltd. Ei esimerkiksi kannata kertoa hakevansa kokenutta tydntekijaa aloitustason tyéteh-
tavaan tai kayttda sanoja, jotka usein koetaan sukupuolittuneina. Avoimesta tyétehtavasta
kerrottaessa ei ole kannattavaa kuvailla sita epatodenmukaisesti esimerkiksi antamalla
mielikuvaa todellisuutta monipuolisemmasta tehtavasta, koska silloin hakijat voivat |ahes-
tya avointa tydpaikkaa vaarin odotuksin. (Johnson 2020; Joki 2021, 68-70.)
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3 Tutkimuksen toteutus

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia, minka rekrytointikanavien kautta tydnhakijat
mieluiten etsivat avoimia tydpaikkoja seka minkalaiset tydpaikkailmoitukset miellyttavat
hakijoita eri kanavissa. Tata tutkittiin neljan alaongelman kautta, jossa selvitettiin, minka
kanavien kautta tydnhakija Iahtee ensisijaisesti etsimaan t6ita, millaiset tydpaikkailmoituk-
set herattavat heidan kiinnostuksensa eri kanavissa ja miten eri-ikaisten tydnhakijoiden

nakemykset eroavat toisistaan tydnhakumieltymysten osalta.

Tutkimus rajattiin henkildihin, jotka olivat hakeneet avointa tyopaikkaa 2021 tammikuun ja
24.4.2022 valilla. Kyselytutkimus toteutettiin 25.4.-9.5.2022 aikana ja siihen vastasi 16

henkil6a.

3.1  Tutkimusmenetelman valinta

Heikkilan (2008, 13, 16) mukaan tieteellisen tutkimuksen tekemisen voidaan katsoa ole-
van ongelmanratkaisua. Tutkimus voi olla teoreettista, jossa kaytetdan hyvaksi jo ole-
massa olevaa tietomateriaalia tai empiirista, joka perustuu erilaisiin tutkimusmenetelmiin.
Empiirista tutkimusta voidaan tehda kvantitatiivisella eli maarallisella tai kvalitatiivisella el
laadullisella tutkimusotteella. Tutkimuksessa kaytetty tutkimusote riippuu tutkimusongel-
masta ja tutkimuksen tarkoituksesta. (Heikkila 2008, 13, 16.) Taman opinnaytety6n tavoite

ja tutkimusongelma huomioiden tutkimusotteeksi valikoitui kvantitatiivinen tutkimusote.

Kvantitatiivisella eli maaralliselld tutkimuksella pyritdan selvittamaan kysymyksia, jotka liit-
tyvat lukumaariin ja prosentteihin. Kvantitatiivisen tutkimuksen tekeminen edellyttaa tar-
peeksi suurta ja kattavaa otosta, jota tutkitaan yleensa vakioituneilla tutkimuslomakkeilla
valmiine vastausvaihtoehtoineen. Tuloksia havainnoidaan taulukoiden tai kuvioiden avulla.
Tutkimuksessa saatuja tuloksia pyritdan yleistamaan tilastollisen paattelyn keinoilla. (Heik-
kilda 2008,16).

3.2 Aineiston keruumenetelma

Aineistonkeruumenetelman valitsemiseen vaikuttaa tutkittavan asian luonne, aikataulu ja
tutkimuksen tavoite (Heikkila 2008, 19). Tassa opinnaytetydssa aineistonkeruumenetel-
mana kaytettiin kyselytutkimusta. Menetelma valikoitui, koska sen avulla voidaan kerata
vastauksia mahdollisimman laajalta joukolta. Kysely toteutettiin hydédyntamalla Webpropol
-kyselytybkalua ja sitd mainostettiin sosiaalisia verkostoja hyddyntaen 25.4.-9.5.2022 ai-

kana.



14

Kyselyn laatiminen vaatii perehtymista tutkittavan aiheen kirjallisuuteen, seka tutkimuson-
gelman etta -asetelman valintaa. Kyselylomakkeen laatimista varten tutkimuksen tavoite
on oltava selvilla. Kysymyksia laatiessa tutkijan taytyy tietda, mihin kysymyksiin han ha-
luaa saada vastauksia, seka pohtia mahdollisia taustatekijoita eli selittavia muuttujia taus-
talla on. (Heikkila 2008, 47.)

Kysymysten huolellinen laatiminen ja muotoilu on kyselytutkimuksen onnistumisen pe-
rusta. Kysymysten huolimaton muotoilu voi vaikuttaa tutkimustulosten vaaristymiseen, jos
kyselyyn vastaaja ei ymmarra kysymysta tavalla, jolla tutkija on itse tarkoittanut. Kysymyk-
set tulee muotoilla yksiselitteisesti, eivatka ne saa johdatella vastaajaa. Kysymyksia laa-
tiessa tulee pitaa mielessa tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma. Ymmartamalla sen,
mihin tutkimuksella pyritdan, voidaan varmistaa, etta kysymyksissa muistetaan kysya
kaikki olennainen ja toisaalta valtytaan turhilta kysymyksilta. (Valli 2018, 93.) Taman tutki-

muksen kyselylomake on nahtavissa liitteessa 1.

Kyselylomakkeen tekemisessa voi olla haasteena se, etta kaikki tutkitut asiat eivat ole
aina mitattavassa muodossa. Naissa tilanteissa tutkija joutuu itse muotoilemaan kysymyk-
sen ja rakentamaan sille mittarin. Mittareiden rakentaminen tulisi aina pohjautua teoriaan.
(Valli 2018, 93.) Kuten liite 1 osoittaa, tassa tydssa kyselylomake koostui paaasiassa sul-
jetuista kysymyksistd, joissa vastaajille oli annettu valmiit vastausvaihtoehdot. Yhdessa
kysymyksessa vastaajille annettiin mahdollisuus tdydentaa vastausta sanallisesti, koska
kyselyyn ei ollut mahdollista luetella kaikkia mahdollisia vaihtoehtoja niiden suuren maa-

ran takia.

Kyselytutkimuksen onnistumisen kannalta on tarkeda huomioida sen validiteetti eli pate-
vyys. Validiteetti kertoo sen, tutkittiinko tutkimuksessa aiottuja asioita. Toinen tutkimuksen
onnistumisen kannalta huomioitava asia on sen reliabiliteetti eli luotettavuus. On tarkeaa,
etta tutkittava joukko on tarpeeksi laaja. (Heikkila 2008, 29-31; Vehkalahti 2014, 41-42.)
Tassa tutkimuksessa pyrittiin varmistamaan riittava validiteetti perehtymalla tutkimuksen
aiheen teoriaan seka kayttamalla aikaa kysymysten muotoiluun. Reliabiliteetin varmista-
miseksi tutkimusta oli tarkoitus jakaa mahdollisimman laajalle joukolle. Tutkimuksen validi-

teetin seka reliabiliteetin onnistumista pohditaan luvussa 5.2.

3.3 Aineiston valinta ja kasittely

Kyselyn toteuttamisen jalkeen on tarkeaa, etta siina keratty data kootaan, analysoidaan

seka tulokset kasitellaan. Valmiita kyselyohjelmia kayttaessa on usein etuna, etta vastaus-
ten data on valmiiksi kerattyna ja sen kasittelemiseen on tarjottu valmiita raportointipohjia.
(Bell & Waters 2014, 230.) Bell ja Waters (2014, 230) kuitenkin muistuttavat, etta pelkkien
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valmiiden kaavioiden sellaisenaan siirtdminen tutkimusraporttiin ei riita, vaan tutkijan tulee
ymmartaa, miten dataa kasitellaan ja tulkitaan, seka kyeta I6ytamaan yhteys tulosten ja

alkuperaisen tutkimusongelman valilla.

Tassa tutkimuksessa kysely toteutettiin Webpropol-kyselytyokalulla, jonka raportointityo-
kalu kokoaa tutkimuksen tulokset valmiiksi kyselyn laatijalle. Tulokset on esitetty opinnay-

tetyossa erilaisin kaavioin, jotka on my0s selitetty kirjallisesti auki.
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4 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kasitelldan kyselytutkimuksen tuloksia. Tulokset on jaettu alalukuihin ala-
tutkimusongelmien mukaisesti. Kyselya jaettiin sosiaalisia verkostoja hyddyntaen. Kysely

oli auki kaksi viikkoa ja kyselyajan paattyessa vastaajia kyselyyn oli 16.

41 Taustamuuttujat

Kyselyn alussa vastaajilta kysyttiin taustatietona vastaajien ikaa. Kuten taulukko 2 osoit-
taa, yli 56,3 % kyselyyn vastanneista vastasivat olevansa ialtaan 20—29-vuotiaita. Toiseksi
suurin ryhma vastaaijia oli idltdan 30—44-vuotiaita muodostaen vastaajista 31,2 %. Loput

vastaajista olivat 60-vuotiaita tai vanhempia.

Taulukko 2. Vastaajien ikajakauma

Prosentti
19 tai nuorempi 0,0 %
20-29 56,3 %
30-44 31,2 %
45-59 0,0 %
60 tai vanhempi 12,5 %

4.2 Suosituimmat tyohakukanavat

Vastaajilta kysyttiin, minka kanavan kautta he olivat I6ytaneet tiedon hakemastaan avoi-
mesta tyopaikasta. Vaihtoehtoja oli mahdollista valita useampi, mikali vastaaja oli hakenut

useampaa tyopaikkaa.

Puolet vastaajista kertoi I0ytdneensa hakemansa tydpaikkailmoituksen Duunitorin rekry-
tointisivuston kautta. Reilu kolmasosa (33 %) vastaajista kertoi I6ytdneensa ilmoituksen
yritysten omien kotisivujen kautta. Saman verran vastaajia oli valinnut vaihtoehdoksi avoi-
men vastausvaihtoehdon, johon sai sanallisesti tdydentaa, mita kautta oli ilmoituksen 16y-
tanyt. Avoimeen tekstikenttaan oli vastattu ilmoituksen |6ytymiskanaviksi valtiolle -sivusto,
kaupungin nettisivut, oman alan rekrytointiyritys seka kaverilta saatu tieto. Muiden vas-

tausvaihtoehtojen valilla ei ollut merkittavia eroja. (kuva 3.)
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Kuva 3. Vastaajien kayttdmat hakukanavat viimeisimmassa tydnhaussa

Kyselyssa kysyttiin, mita kautta vastaajat todennakdisimmin I&htisivat etsimaan tietoa uu-
sista tyopaikoista. Vastaajille annettiin eri vaihtoehtoja, joista he saivat valita ensim-

maiseksi, toiseksi seka kolmanneksi todennakoisimman vaihtoehdon.

Kuvasta 4 voidaan huomata, etta vastaajat lahtisivat todennakdisimmin hakemaan tietoa
uusista tydpaikoista LinkedInin kautta (33,3), Duunitorin rekrytointisivuilta (26,6 %) tai Oi-
kotien rekrytointisivuilta (20 %). Toiseksi todennakodisimpana kanavana pidettiin yritysten
omia kotisivuja (26,6 %) seka Oikotien rekrytointisivuja 20 %). Kolmanneksi todennakai-
simpana kanavana pidettiin Oikotien rekrytointikanavaa (26,6 %) seka tyo- ja elinkeinotoi-
mistoa (26,6 %). Kyselyssa oli vaihtoehtoina myos Instagram, Facebook, Tiktok seka julki-

sella paikalla olevat iimoitukset, mutta nama vaihtoehdot eivat saaneet yhtdan vastauksia.
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Kuva 4. Vastaajien todennakdisesti kayttamat tydnhakukanavat

4.3 Tyodnhakijoita kiinnostavat tyopaikkailmoitukset

Kyselyssa kysyttiin, kokevatko tydnhakijat, etta tydpaikkailmoituksen mainostamiseen kay-
tettavalla kanavalla olevan merkitysta siihen, millainen ilmoituksen sisalté on. Kuva 5
osoittaa, ettd vastaajista 87 % oli sitd mielta, etta tydpaikkailmoituksen mainostamiseen
kaytettavalla kanavalla on merkitysta siihen, millainen ilmoituksen siséalté on. Loput olivat

vastanneet, etta eivat osaa sanoa.

100
90
80
70
60
50
40
30

20 13

|

B Kylli WEi ™ Enosaasanoa

10

Kuva 5. Vastaajien kokemus tydpaikkailmoituksen mainostamiseen kaytettavan kanavan
merkityksesta ilmoituksen sisaltéon

Kyselyssa kysyttiin, minka asioiden vastaajat uskovat eniten vaikuttavan heidan kiinnos-
tukseensa heraamiseen hakea avointa tyopaikkaa eri kanavissa. Kyselyssa annettiin
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valmiit vaihtoehdot, joista vastaajat saivat valita kolme eri asiaa jokaista annettua kanavaa
kohden.

Vastaajien mielesta ilmoituksen ytimekas sisalto oli jokaisen kanavan kohdalla yksi tar-
keimpia asioita ja se koettiin |ahes yhta tarkeana jokaisessa kanavassa. Selkeasti jasen-
nellyn sisallon merkitys koettiin suurimpana rekrytointisivuilla (27,3 %), yritysten kotisi-
vuilla (20,5 %) seka LinkedInissa (20,9 %) ja vahiten tarkeimpana yritysten omissa tiloissa
olevassa ilmoituksessa (8,7 %) seka sosiaalisessa mediassa (6,5 %). Vastaajat pitivat 1a-
hes yhta tarkeana jokaisen rekrytointikanavan kohdalla, etta hakijalle on annettu selkeat

toimintaohjeet. (Kuva 6.)

Vastaajien mielesta tydn suorituspohjainen kuvaaminen oli tarkeinta yritysten kotisivuilla
(13,6 %) ja vahiten tarkeimpana sita pidettiin sosiaalisessa mediassa (2,1 %) seka julki-
sella paikalla olevassa ilmoituksessa (4,6 %). Hajontaa vastauksissa I16ytyi myos liittyen
varien kayttoon ilmoituksessa. Tarkeimpana varien kayttda pidettiin julkisella paikalla ole-
vassa ilmoituksessa (20,9 %), sosiaalisessa mediassa (15,2 %) seka yrityksen omissa ti-
loissa olevassa ilmoituksessa (15,2 %). Vahiten merkitykselliseksi varit koettiin yritysten
omilla kotisivuilla (4,5 %), rekrytointisivustoilla (2,2 %) seka ty6- ja elinkeinotoimiston il-
moituksessa (0 %). Vastaajien mielestd huumori koettiin merkityksellisena vain sosiaali-
sessa mediassa (10,8 %), yritysten omissa tiloissa olevassa ilmoituksessa (4,3 %) seka
Linkedlnissa (2,3 %). Vastaajien mielestd hakemisen helpoksi tekemista pidettiin tarkeana
kaikissa kanavissa, mutta se korostui eniten sosiaalisessa mediassa (23,9 %) ja vahiten

yritysten omissa tiloissa olevassa ilmoituksessa (8,6 %). (kuva 6.)

Yritysten kotisivut  [INEEERZSENN0) SIS 13,6 B® 181
Rekrytointisivut (esim. Oikotie, Duunitori) [INNIEINZSNEZ7Eem 9 M 181
Ty6- ja elinkeinotoimisto  INIINZSISENNNNISGRNN P 930 209
Sosiaalinen media  INIEIZSONNGSIN7 200, ISRERNI0EN 23,9
Linkedin RSP 0O 232 93 BB 186
Yrityten omissa tiloissa oleva ilmoitus  INEENPSIZNNNSTE 23,9 10,8 INISEERIS 3,6
Julkisella paikalla oleva ilmoitus  INEEENPHSNNNTNGE 23,2 4, 11,6
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B llmoituksen sisaltd on ytimekas M Sisélto on jasennelty selkeasti
Hakijalle annetaan selkeat toimintaohjeet m Tyd on kuvattu suorituspohjaisesti
B [Imoituksessa on kaytetty vareja B lImoituksessa kdytetddn huumoria

Hakeminen on tehty helpoksi

Kuva 6. Kiinnostuksen heraamiseen hakea tydpaikkaa vaikuttavat asiat
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4.4 Erot eri-ikdisten tyonhakijoiden tyénhakumieltymyksissa

Tutkimuksessa haluttiin selvittaa eri-ikaisten tydnhakumieltymyksissa. Kysely alkoi kysy-
myksella, jossa kysyijilta selvitettiin, mihin ikdryhmaan he kuuluivat. Vastausvaihtoehdot
olivat alle 19-vuotiaat, 20-29-vuoctiaat (n=9), 30-44-vuotiaat (n=5), 45-59-vuotiaat seka yli
60-vuotiaat (n=2). (liite 1.)

Kuvassa 7 on esitetty eri ikdryhmien todennakoisimmin kaytetyt kanavat lahted etsimaan
tietoa uusista tyopaikoista. 20—29-vuotiaiden suosituimmat kanavat olivat Duunitorin rekry-
tointipalvelut (33 %) seka LinkedIn (33 %). Muita ikdryhman suosimia kanavia olivat yritys-
ten kotisivut, Oikotien rekrytointisivut seka yritysten omissa tiloissa olevat ilmoitukset. 30—
44-vuotiaiden vastaukset jakautuivat tasan Oikotien rekrytointisivujen, Duunitorin rekry-

tointisivujen, LinkedInin valille.

60
50 50
50
40
33 33
30
20 20 20 20
20
11 11 11
10
0
0
Yritysten kotisivut Oikotien Duunitorin Linkedin Yritysten omissa
rekrytointisivut rekrytointisivut tiloissa oleva ilmoitus

H20-29 m30-44 60 tai vanhempi

Kuva 7. Eri-ikaisten tyonhakijoiden todennakoisimmin kayttamat kanavat hakea tietoa uu-
sista tydpaikoista

Kuvassa 8, 9 ja 10 on esitelty eroavaisuudet eri-ikdisten vastauksista, millaisten asioiden
he uskovat vaikuttavan heidan kiinnostukseensa hakea avointa tyopaikka eri kanavissa.

20-29-vuotiaat pitivat ilmoituksen ytimekasta sisaltéa, selkeasti jasenneltya sisaltéa, haki-
jalle selkeiden toimintaohjeiden antamista, tydn suorituspohjaista kuvausta seka helpoksi
tehtya hakemista jokaisessa rekrytointikanavassa. Huumoria pidettiin tarkeéna vain yritys-
ten kotisivuilla, sosiaalisessa mediassa, yrityksen omissa tiloissa olevassa ilmoituksessa

seka julkisella paikalla olevassa ilmoituksessa. (kuva 8.)
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Yritysten kotisivut  [INNIZSSE 22 7,1 T, 71
Rekrytointisivut (esim. Oikotie, Duunitori) [INNINEZSZZS 7N 10,7 3 14,2
Tyb- ja elinkeinotoimisto [ NNNIZEISEZ2Z2g s 142 0 178
Sosiaalinen media [INNNINZSISOANI07:, IO @ 214
Linkedin IR TZNCTZNNOTEN T1a2T0 14,2
Yrityten omissa tiloissa oleva ilmoitus [ NNENEZESIO A Z20 10,7 @B 7.1
Julkisella paikalla oleva ilmoitus [N 227N 7,1 IEEETT 7,1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B llmoituksen sisdltd on ytimekas | Sisiltd on jasennelty selkedsti
B Hakijalle annetaan selkedt toimintachjeet B Tyd on kuvattu suorituspohjaisesti
B lImoituksessa on kdytetty vareja B lImoituksessa kdytetddn huumoria

Hakeminen on tehty helpoksi

Kuva 8. Kiinnostuksen herdamiseen hakea tydpaikkaa vaikuttavat asiat 20—29-vuctiailla

30—44-vuctiailla ilmoituksen ytimekas sisaltd, selkeiden toimintaohjeiden antaminen seka
helpoksi tehty hakeminen esiintyivat tarkeina pidettyina asioina jokaisen kanavan koh-
dalla. Varien kayttda pidettiin tarkedna vain sosiaalisessa mediassa. Huumoria pidettiin
tarkeana sosiaalisessa mediassa, LinkedInissa seka yritysten omissa tiloissa olevassa il-
moituksessa. Tydn suorituspohjaisen kuvauksen vastattiin olevan tarkeaa yritysten kotisi-
vuilla, rekrytointisivuilla seka yritysten omissa olevassa ilmoituksessa. (kuva 9.)

Yritysten kotisivut [N IGIGIZSI25 166 0 16,6
Rekrytointisivut (esim. Oikotie, Duunitori) [INIGGINEZSEZ2sIn 830 25
Tyd- ja elinkeinotoimisto |GGG END 25
Sosiaalinen media [ GEIDNNZSNEERIG 33,3
Linkedin DS GOSN 25
Yrityten omissa tiloissa oleva ilmoitus [ NNNEEEED 232 8308l 16,6
Julkisella paikalla oleva ilmoitus  [INNNZSHEEIESIN T 16,6
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B [Imoituksen sisaltd on ytimekas M Sisiltd on jasennelty selkedsti
m Hakijalle annetaan selkedt toimintachjeet m Ty6 on kuvattu suorituspohjaisesti
B [Imoituksessa on kdytetty vireja B lImoituksessa kdytetddn huumoria

Hakeminen on tehty helpoksi

Kuva 9. Kiinnostuksen herdamiseen hakea tydpaikkaa vaikuttavat asiat 30—44-vuctiailla

Yli 60-vuotiaat vastaajat pitivat kiinnostuksen herdamisen kannalta jokaisen kanavan koh-

dalla tarkeina ytimekasta sisaltéa seka helpoksi tehtyd hakemista. Selkeasti jasenneltya
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sisaltda pidettiin tarkeina yritysten kotisivuilla, rekrytointisivuilla, tyo- ja elinkeinotoimiston
iimoituksessa, Linkedlnissa seka yritysten omissa tiloissa olevassa ilmoituksessa. Selkeita
toiminta ohjeita pidettiin tarkeina tyo- ja elinkeinotoimiston ilmoituksessa, sosiaalisessa
mediassa, Linkedlnissa, yritysten omissa tiloissa olevassa ilmoituksessa seka julkisella

paikalla olevassa ilmoituksessa. (kuva 10.)

Yritysten kotisivut  [INNENENZSSOo 25

Rekrytointisivut (esim. Oikotie, Duunitori) [ININIENZSSO 25

Tyd- ja elinkeinotoimisto  [NNINZSHZSS 25 0 25

Sosiaalinen media [INNENEGNZSIND 50 0 25

Linkedin  IENZSENES— 25 0 25

Yrityten omissa tiloissa oleva ilmoitus  [NNNZSZSD 25 0 25
Julkisella paikalla oleva ilmoitus [ INEEGZSND 25 0 25

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

B [Imoituksen sisaltd on ytimekas M Sisdltd on jdsennelty selkedsti
Hakijalle annetaan selkedt toimintachjeet m Ty6 on kuvattu suorituspohjaisesti
B [Imoituksessa on kiytetty vireja o lmoituksessa kdytetdan huumoria

Hakeminen on tehty helpoksi

|
Kuva 10. Kiinnostuksen herdamiseen hakea tydpaikkaa vaikuttavat asiat yli 60-vuotiailla

Muissa kyselyn kysymyksissa ei esiintynyt merkittavia eroja eri ikaisten tydnhakijoiden va-

lila.

4.5 Yhteenveto

Taman tyon tavoitteena oli tutkia tydnhakijoiden mieltymyksia liittyen rekrytointikanaviin

seka selvittda, miten mieltymykset eroavat eri-ikdisten tydnhakijoiden valilla. Tutkimus ra-
jattiin koskemaan henkiléita, jotka olivat hakeneet avointa tyépaikkaa 2021 tammikuun ja
25.4.2022 valisena aikana. Vastauksia kerattiin kyselylomakkeen avulla, jolla pyrittiin 10y-

tamaan vastaukset tutkimuksen alussa asetettuihin alatutkimusongelmiin.

Tutkimuksen ensimmaisena alatutkimusongelmana haluttiin selvittda, minka kanavien
kautta tydnhakija lahtee ensisijaisesti etsimaan toita. Vastauksista selvisi, etta kaikkien
vastaajien kesken todennakadisimpina kanavina lahtea ensisijaisesti hakemaan tietoa avoi-
mista tydpaikoista olivat LinkedIn, Duunitorin rekrytointisivut seka yritysten omissa tiloissa
olevat ilmoitukset. Kyselyssa myos kysyttiin, minka kanavien kautta vastaajat olivat hake-
neet avoimia tydpaikkoja. Vastaajien eniten kdyttdma kanava oli Duunitorin rekrytointisivu,
minka jalkeen kaytetyimmat olivat yritysten kotisivut, tyo- ja elinkeinotoimisto seka Lin-
kedIn.
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Tutkimuksella haluttiin my0s selvittda, minkalainen tyopaikkailmoitus herattaa hakijan kiin-
nostuksen eri kanavissa. Tulosten perusteella voidaan olettaa, ettd kanavasta riippumatta
kiinnostus hakea avointa tyopaikkaa heraa todennakoisimmin, kun ilmoituksessa on yti-
mekas sisalto, sen sisaltd on jasennelty selkeasti, siind annetaan hakijalle selkeat toimin-
taohjeet ja hakeminen on tehty helpoksi. Tulosten perusteella sosiaalisen median kana-

vissa jaetuissa tyopaikkailmoituksissa huumori on odotetumpaa kuin muissa kanavissa.

Kyselyn avulla ei saatu selville vastausta kolmanteen alatutkimusongelmaan liittyen eri

rekrytointikanavien vaikutukseen tyonhakijakokemukseen.

Eri-ikaisten tydnhakijoiden osalta huomattiin, etta suurimmat erot vastauksissa esiintyivat
eri ikaryhmien valilla, kun heilta kysyttiin kiinnostuksen heraamiseen liittyen avoimen tyo-
paikan hakemiseen. Nuorempien ikaryhmien kiinnostuksen heraamiseen vaikuttaa use-
ampi tekija jokaisen eri kanavan kohdalla. Yli 60-vuotiaat puolestaan odottavat, etta tyo-

paikkailmoitukset on tehty selkeiksi ja helpoiksi hakea riippumatta kanavasta.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksesta syntyneet johtopaatokset, arvioidaan tutkimuksen
luotettavuutta ja annetaan tutkimukselle jatkotutkimusehdotuksia. Lopussa on viela arvi-

oitu opinnaytetydprosessia seka siihen liittyvaa omaa oppimista.

5.1 Johtopaatdkset

Loytaakseen sopivan rekrytoitavan tyontekijan, yritys pyrkii tavoittamaan sopivia kandi-
daatteja. Yrityksen paatyessa ulkoiseen rekrytointiin seka tavoittaakseen mahdollisimman
paljon potentiaalisia tydnhakijoita, yrityksen tulee valita yksi tai useampi sopiva rekrytointi-
kanava. (Viitala 2021, luku 3.3.) Salli & Takatalo (2014, 31) muistuttavat, etta rekrytointi-
prosessin alussa on hyva miettia, mista potentiaaliset hakijat tavoittavat. Kuten kuvasta 1

voidaan nahda, rekrytoinnissa mahdollisesti kaytettavia kanavia on monia.

Monet yritykset kayttavat internetia paaasiallisena alustana henkilésténhankintaan. Tyo-
paikkailmoituksia voidaan jakaa yrityksen omilla kotisivuilla tai erilaisten rekrytointisivus-
toilla. (Viitala 2021, luku 3.3.) Internetin kaytdn suosio nakyi myos tassa tutkimuksessa,
kun tydnhakijoilta kysyttiin, minka kanavien kautta he lahtisivat ensisijaisesti hakemaan
toita. Todenndkoisimmiksi hakukanaviksi nousivat LinkedIn (33,3 %), Duunitorin rekrytoin-
tisivut (26,6 %) seka Oikotien rekrytointisivut (20 %). Sosiaalinen media on yksi mahdolli-
nen kanava, jota yritys voi kayttaa apunaan rekrytoinnissa. Sosiaalisen median etuna on,
etta silld voidaan potentiaalisia tydntekijoita tehokkaasti ja nakyvasti. (Salli & Takatalo
2014, 31.) Taman tutkimuksen mukaan LinkedIn oli kuitenkin ainoa sosiaalisen median
kanavaksi laskettava rekrytointikanava, minka kautta vastaajat lahtisivat hakemaan tietoa

uusista tydpaikoista.

Salli ja Takalo (2014, 25) korostavat, ettd saadakseen potentiaalisen tyonhakijan luke-
maan ilmoitusta tulee tyonantajan olla houkutteleva ja markkinoida tehtavaa hakijalle. Joki
(2021, 68) puolestaan muistuttaa, etta rekrytointi-ilmoitusta suunniteltaessa on hyva poh-

tia, minkalaisia hakijoita ilmoituksella pyritdan tavoittamaan.

Tassa tutkimuksessa selvisi, etta ilmoituksen ytimekas sisalto ja selkeiden toimintaohjei-
den antaminen ovat tyénhakijoille tarkeita seikkoja kiinnostuksen heraamiseen rekrytointi-
kanavasta riippumatta. Selkeasti jasenneltya sisaltéa pidettiin myds tarkeana, mutta sen
merkitys korostui erityisesti rekrytointisivuilla (27,3 %), yritysten kotisivuilla (20,5 %) seka
LinkedlInissa (20,9 %). Salli ja Takatalo (2014, 25) muistuttavatkin, etta ilmoituksesta tulee
kayda nopeasti ja selkeasti ilmi kaikki tydnhakijan nakdkulmasta oleelliset asiat. Visuaali-

suus on yksi keino, jolla yritys voi lisata ilmoituksen nakyvyytta ja nostaa brandia (Salli &
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Takatalo 2014, 28). Taman tutkimuksen mukaan varien kayton koettiin olevan tarkeinta

julkisella paikalla olevissa ilmoituksissa.

Viitalan (2021, luku 3.3) mukaan internetin kayttaminen rekrytoinnissa on hyva keino ta-
voittaa erityisesti nuoria hakijoita. Tutkimuksessa selvisi, etta tydnhakijat Iahtisivat toden-
nakoisimmin hakemaan tietoa uusista tydpaikoista internetissa toimivien rekrytointika-

navien kautta riippumatta iasta.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Opinnaytetydn empiirisen osuuden tekeminen osoittautui odotettua haastavammaksi to-
teuttaa. Vaikka tutkittava asia oli selvilld, oli kysymysten muotoilu sekd kyselylomakkeen
luominen vaikeaa. Oli haastava saada kyselysta tarpeeksi kattava, jotta silla saisi kerattya
kaiken tarvittavan tiedon, mutta samaan aikaan tarpeeksi lyhyen, jotta sen saisi pidettya

selkeana ja helposti kasiteltavana.

Kysymyksien muotoilu epaonnistui, minka seurauksena niilla ei saatu kerattya tarvittavaa
tietoa tutkittavasta asiasta. Kyselylla ei esimerkiksi saatu vastausta kolmanteen alatutki-
musongelmaan, jolla haluttiin selvittaa rekrytointikanavien vaikutusta tydnhakijakokemuk-
seen. Validiteetin varmistamiseksi kyselylomaketta olisi pitanyt viela muokata ja kysymyk-
set muotoilla paremmin, jotta niilld olisi saatu katettua koko tutkimusongelma. Kysymykset
oli my6és muotoiltu siten, etta niiden vastausten kasittely oli hankalaa. Kyselyssa ei ollut
asetettu ehtoa, minkd mukaan jokaiseen kysymykseen tulisi vastata. Kaikki tutkimukseen
osallistuneet vastaajat eivat vastanneet jokaiseen kysymyksen, minka takia vastaukset ei-

vat ole taysin vertailukelpoisia.

Riittavan reliabiliteetin saavuttamiseksi kyselyyn toivottiin mahdollisimman montaa vastaa-
jaa. Kyselya jaettiin vain omia sosiaalisia verkostoja hyddyntaen, minka takia silla ei tavoi-
tettu riittdvan suurta maaraa ihmisia ja kyselyyn saatiin vain 16 vastaajaa. Kyselylla halut-
tiin selvittda eroja eri ikdisten vastaajien kesken, mutta vahaisen vastaajamaaran takia ky-
selylla ei tavoitettu riittavasti ihmisia ja kaikkia toivottavia ikaryhmia, minka takia otos jai

huonoksi.

Tutkimusongelma huomioon ottaen huonosti laaditun kyselyn seka huonon otannan takia
tutkimusta ei voida pitda luotettavana ja tutkimustuloksista ei voida tehda patevia johto-

paatoksia.
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5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Toteutetun tutkimuksen tulokset eivat osoittautuneet luotettaviksi. Alkuperainen tutkimus-
ongelma alaongelmineen on kuitenkin mielenkiintoinen, minka takia tdman tutkimuksen
voisi tehda uudelleen korjaten ne ongelmat, joita taman tutkimuksessa esiintyi. Aiheesta

olisi hyva saada huomattavasti kattavampi otanta ja kysymyksia tulisi muotoilla paremmin.

Tyopaikkailmoituksiin kaytettavia kanavia on monta, minka takia esimerkiksi niiden sisal-
I0sta ei saatu tdssa tutkimuksessa kattavaa tietoa. Tutkimusta voisi vieda eteenpain ja tut-
kia eri kanavia rajatummin. Olisi mielenkiintoisa tutkia tydnhakijoiden mieltymyksia seka
kokemuksia rajatusti esimerkiksi vain sosiaalisen median kanavissa esiintyvista tyopaik-
kailmoituksista. Tutkimusta voitaisiin rajata myds koskemaan tiettya alaa tai ikaryhmaa.
Opinnaytetydprosessi on kestanyt suunniteltua huomattavasti kauemmin, minka takia on

mahdollista, etta aiheeseen liittyen on jo tehty toisia opinnaytetoita.

5.4 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Aloitin opinndytetyOprosessin kevaalla 2021 aiheen valitsemisella seka projektisuunnitel-
man laatimisella. Olin paattanyt tehda opinnaytetyon itsenaisesti ilman toimeksiantajaa,
mika antoi mahdollisuuden ja vapauden valita itselleni mielenkiintoinen aihe. Tiesin ole-
vani kiinnostunut rekrytoinnista prosessina, mutta tuntui hankalalta keksia aiheesta uutta
nakokulmaa. Hahmottelin itselleni kiinnostavia aiheita ja ajatuksia samalla tutustuen jo ai-
heesta olemassa oleviin opinnaytetdihin yrittaen etsia uutta nakdkulmaa. Lopulta paadyin

rajaamaan aihetta rekrytointikanaviin teeman ollessa esilla omassa elamassani.

Vaikka rekrytointia ja rekrytointiprosessia oli ksitelty opintojen aikana, vaati opinnayte-
tydn tekeminen aiheeseen paljon syvempaa perehtymista tutustuen siihen eri |ahteiden
kautta. Aiheen paattamisen jalkeen teoriaosuus rakentui nopeasti. Haasteeksi osoittautui
kyselyn luominen. Tiesin, mita asioita haluan kyselyn avulla selvittda, mutta niiden muo-
toilu ja sanoittaminen selkeiksi kysymyksiksi oli vaikeaa. Kokeilin muotoilla kysymyksia eri
sanoin samalla mielessa pitden aiemmin opintojeni aikana oppimani ohjeet siita, millaisia
kyselytutkimuksessa kaytettyjen kysymysten tulisi olla. Kaytin apuna myés Webpropol-ky-
selytydkalua tutkien sielta, minkalaisia kysymyksia silla olisi mahdollista rakentaa. Lopulta
sain rakennettua liitteen 1 mukaisen kyselyn. Kyselyn sulkeutumisen jalkeen minulla ol

kaikki tarvittava aineisto vieda opinnaytetyd paatdkseen.

Opinnaytety0 osoittautui lopulta paljon haastavammaksi prosessiksi kuin osasin alun perin
odottaa. Samalla haasteet kuitenkin tarjosivat itselleni hienon oppimiskokemuksen ja

mahdollisuuden kehittya tutkimuksen tekijana.
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5.5 Oma oppiminen ja ammatillinen kehittyminen

Opinnaytetydn tekeminen oli yksi haastavimpia, mutta samalla opettavaisimpia koulutdita
koko opintojeni aikana. Tama oli ensimmainen kerta, kun olen tehnyt tutkimusta tassa laa-
juudessa, minkad myo6ta opin paljon tutkimuksen tekemisesta. Tutkimusongelman paatta-
misen jalkeen tutkimusmenetelmaa valittaessa opin erilaisista tavoista seka niihin kaytet-
tavista mittareista. Opinnaytetyon tekeminen antoi kattavan ymmarryksen siita, miten tut-
kimusta tehdaan. Uskon, etta jatkossa myos muiden tekemien tutkimusten lukeminen ja

ymmartaminen on helpompaa, kun ymmarran paremmin, miten niita on tehty.

Opin opinnaytetydprosessin aikana erityisesti kyselyn luomisesta. Olimme opintojeni ai-
kana kasitelleet kyselynluomista ja siihen liittyvia tarkeita seikkoja, minka takia minulla ol
jo jonkinlainen kasitys siita, millainen hyva kysely tulee olla. En ollut kuitenkaan koskaan
ennen itse suunnitellut kyselya, mika vaati minua perehtymaan aiheen teoriaan viela sy-
vallisemmin. Olimme kayttaneet opintojen aikana Webpropol-tyékalua, mutta tama oli en-
simmainen kerta, kun kyselyn suunnittelun lisdksi myds loin kyselyn itsenaisesti. Kyselylo-
maketta luodessa oli mielenkiintoista tutkia kaikkia erilaisia Webpropolin tarjoamia mah-
dollisuuksia ja kokeilla eri vaihtoehtoja. Kyselyn luominen ja siihen kayttamani Webpropol-
tyokalu tulivat jalleen hieman tutummiksi ja uskon, ettad seuraavalla kerralla kyselyn luomi-

nen on jalleen helpompaa.

Opinnaytetydprosessi opetti minulle myds paljon itsestani. Tiesin jo etukateen, etta opin-
naytetydn tekeminen tulee vaatimaan itseltani paljon, mutta vaativuus paasi silti yllatta-
maan minut. Opinnaytetydn tekeminen vaati projektinhallintataitoja, jotta se oli mahdollista
saada tehtya téiden ja muiden elaman kiireiden ohella. Hetkittaiset aikatauluhaasteet seka
tietotekniset ongelmat toivat prosessiin lisdhaasteita, mutta samalla ne toivat myds mah-
dollisuuden oppia parempaa projektinhallintaa ja kehittivat kykya etsia tietoa. Opinnayte-
tyota viimeistellessa koin ylpeytta itsestani, etta olin haasteista huolimatta selviytynyt opin-
tojeni suurimmasta projektista itsenaisesti loppuun asti. Koin myoés itsevarmuutta tulevasta
ja koin, ettad tdman oppimisprosessin jalkeen vastaavien isompien kokonaisuuksien lapi-

vieminen olisi helpompaa.

Huomasin jo opintojen aikana, etta rekrytointi oli aiheena itselleni mielenkiintoinen ja se
voisi olla yksi asia, mihin osallistuminen voisi kiinnostaa minua tulevaisuudessa tyoela-
massa. Opinnaytetyon teoriaosuuteen perehtyessa kavin lapi paljon aiheeseen liittyvaa
kirjallisuutta, artikkeleita seka kirjoituksia, mitka laajensivat ymmarrystani rekrytointipro-

sessin kokonaisuutta viela enemman.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

1. Minki ikidinen olet?

O 19 tai nuorempi

QO 20-29
QO 30-44
QO 45-59

O 60 tai vanhempi

2. Oletko hakenut avointa tyopaikkaa tammikuu 2021 jalkeen?

O Kyl
O En

3. Mitd kautta 16ysit tiedon hakemastasi avoimesta tyépaikasta?

Voit valita useamman vaihtoehdon, mikéli olet hakenut useampaa tytpaikkaa eri kanavia hyédyntéen.
|:| Yritysten kotisivut

[] oikotien rekrytointisivut

|:| Monsterin rekrytointisivut

D Duunitorin rekrytointisivut

|:| Ty6- ja elinkeinotoimisto

D Instagram

|:| Facebook

[] Tikok
[] vLinkedin

D Yritysten omissa tiloissa oleva ilmoitus

|:| Julkisella paikalla oleva iimoitus

[] Muu, mika?




4. Kun haluat 16yt43 tietoa avoimista ty6épaikoista, misti lahtisit niita
todennidkéisimmin ensimmaiisend etsimiin?

Valitse jarjestyksessa kolme vaihtoehtoa.

Yritysten kotisivut Valitse v
Qikotien rekrytointisivut Valitse -
Monsterin rekrytointisivut Valitse v
Duunitorin rekrytointisivut Valitse -
Ty6- ja elinkeinotoimisto Valitse v
Instagram Valitse -
Facebook Valitse -
Tikok Valitse -
LinkedIn Valitse -
Yritysten omissa tiloissa oleva ilmoitus | Valitse v
Julkisella paikalla oleva ilmoitus Valitse v

5. Koetko, ettid tyépaikkailmoituksen mainostamiseen kaytettavilld kanavalla on
merkitysta siihen, millainen ilmoituksen sisilté on?

QO Kyl
Qe

O En osaa sanoa

6. Milla asioilla uskot olevan eniten vaikutusta kiinnostuksesi herdimiseen hakea
avointa tydpaikkaa eri kanavissa? Valitse kolme jokaista kanavaa kohtaan.

Yritysten omissa
tiloissa oleva

Hakijalle
limoituksen Siséltd on annetaan limoituksessa limoituksessa Hakemi
siséltd on jasennelty selkeat Ty6 on kuvattu on kaytetty kéaytetaan on tel
ytimekds  selkedsti toimintaohjeet suorituspohjaisesti vareja huumoria helpol
Yritysten
kotisivut D D D D D D D
Rekrytointisivut
(esim. Oikotie, I | | | | | |
Duunitori)
Tyo- ja
elinkeinotoimisto D D D D D D D
Sosiaalinen
Sosia O O O O O O O
Linkedin I | | | | | |
L] ] ] L] L] ] ]

ilmoitus

Julkisella
paikalla oleva
ilmoitus

H
O
O
[
O
O
O

< >
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Liite 2. Saatekirje

Hei,

Olen liiketalouden opiskelija Haaga-Helia ammattikorkeakoulusta ja olen tekemassa opin-
naytety6tani, jonka tarkoituksena on selvittda tydnhakijoiden mieltymyksia liittyen tyopaik-
kailmoituksiin eri rekrytointikanavissa.

Toteutan tdman kyselyn osana opinnaytety6tani ja olisin kiitollinen, mikali vastaisit siihen.
Kyselyyn vastaaminen vie noin 5 minuuttia.

Kiitos!

Sanna Papinniemi
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