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1 JOHDANTO

1.1  Tydn taustaa

Tutkin opinndytetydssani Opset Oy:n kdyttdmia henkildstéhankinta- eli rekrytointikanavia ja -
ilmoituksia seka Opsetin herattamia mielikuvia ja tunnettuutta padkohderyhmassa. Opset Oy toimi
tydn toimeksiantajana ja oli luonnollista ldhtea rakentamaan tyon aihetta yritykselle, johon olin ty6-
harjoittelun jalkeen jaanyt toihin. Tyon aihe valikoitui useiden aiheiden joukosta silloisen esimieheni
kanssa. Tyon ajan yhteyshenkilénani oli kuitenkin Meeri Paananen, joka tydskenteli Opsetissa palve-
luesimiehena hoitaen Kuopio-Joensuu-akselin rekrytoinnit. Oli luonnollista Iahtea jatkamaan tyota

hanen kanssaan, koska opinndytety® liittyi juuri hdnen tyénkuvaansa.

Aihe tuntui omasta mielestani mielenkiintoisimmalta vaihtoehdolta ja olen tyytyvadinen, ettd nain oli

myds toimeksiantajan puolella. Yritimme aluksi I6ytéa taloushallinnon alan tyétd, mutta paadyimme
lopulta rekrytoinnin ja henkildstéhallinnon tyéhodn. Vaikka olinkin suorittanut opinnot paapaino hyvin
pitkalti taloushallinnossa, minua ei haitannut toisen aihealueen tyd, vaan lahdin innokkaasti haasta-

maan itsedni ja laajentamaan osaamistani.

1.2 Tydn rajaus ja tavoitteet

Opset oli kiinnostunut taman tutkimuksen tekemisestd, koska se halusi lisatietoa rekrytointi-
ilmoitustensa tavoittavuudesta. Tyon alussa oli vaihtoehtoina tehda kyselytutkimuksia nykyiselle
henkildstdlle, vuoden sisalla Iahteneelle henkildstolle, rekrytoinnin padkohderyhmalle seka rekrytoin-
nin yhteydessa haastateltaville. Niista lopullisiin kyselytutkimuksiin valittiin nykyinen henkilostd seka
rekrytoinnin padkohderyhma. Rekrytointeja ei ollut siind vaiheessa tarpeeksi tiedossa, jotta kysely
voitaisiin toteuttaa haastattelun yhteydessa, ja lahteneesta henkildstosta olisi voinut olla hankala
saada tarvittavia yhteystietoja. Rekrytointi-ilmoitusten tavoittavuuden lisdksi rekrytoinnin paakohde-
ryhmalle suunnatussa kyselyssa paatettiin tutkia my6s Opsetin tunnettuutta. Tunnettuuden selvitta-

minen kiinnosti Opsetia ja se oli helppoa lisdtd samaan kyselyyn mukaan.

Opset Oy toimii kymmenella paikkakunnalla Suomessa, joten rajasimme tutkimuksen Kuopio-
Joensuu-akselille. Kyseisilla paikkakunnilla oli riittavasti henkildstda kyselyn suorittamiseen ja tydn-
kuvat olivat samantyyppisia. Lisdaksi Kuopiossa tytskennellyt Meeri Paananen sattui olemaan juuri
kyseisten toimipisteiden palveluesimies. Meeri vastasi rekrytointi- ja henkiléstdasioista ja han toimi

Opsetin puolelta tdmdn opinndytetyon ohjaajana.

Padkohderyhmaksi valittiin Ita-Suomen Yliopiston Kuopion yksikén kauppatieteiden opiskelijat. Opset
Oy:n kannalta sitd pidettiin tarkeimpana yksittdaisena rekrytoinnin kohderyhmana, koska Opset tyol-
listda kaupallisen puolen yliopisto-opiskelijoita jatkuvasti. Toisaalta Joensuun opiskelijoita olisi voitu

valita my6s yhta hyvin, koska Joensuun Opsetin yksikko oli myds tutkimuksessa. Kysely suoritettiin
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luentojen yhteydessa paikan paalla, joten Joensuun opiskelijat jatettiin tutkimuksen ulkopuolelle

kaytannon syista.

Tyon tarkoituksena oli tutkia rekrytointikanavien ja -ilmoitusten toimivuutta. Mitka tekijat vaikuttavat
siihen, etta henkilo paattda hakea téihin Opset Oy:lle? Mista rekrytointikanavista halutun kohderyh-
man henkilo etsii t6itd ja kuinka hyvin han tuntee Opsetin? Tunnettuus ja mielikuvat tulivat mukaan
tutkimukseen suunnitteluvaiheessa, koska ne ovat osaltaan merkittavia tekijoitd rekrytoinnissa ja ne

saatiin helposti yhdistettya tutkimukseen.

Teoriaosuuksiksi valitsin rekrytoinnin seka mielikuvat. Rekrytoinnin teoria on koottu rekrytointipro-
sessista, -strategiasta, -ilmoituksista, rekrytointiprosessinhoidon vaihtoehdoista ja rekrytoinnin kehi-
tyksesta. Tutkimusongelmasta suurin osa keskittyy rekrytoinnin osa-alueeseen, joten se on selkedsti
kattavin osa-alue ty6ta, mutta mielikuvat sisaltden maineen, tyénantajakuvan seka yrityskuvan ovat
merkittavassa roolissa tydnhakijan omassa rekrytointiprosessissa. Yhtion herattamilla mielikuvilla on
oletettavasti hyvin merkittéva rooli rekrytoinnin alkuvaiheessa, jolloin potentiaalinen tydnhakija selaa
rekrytointi-ilmoituksia. Siina tapauksessa niillda on mahdollisuus vaikuttaa siihen, paattdakd kyseinen

henkild lukea tydilmoitusta tai lopulta hakea paikkaa.

1.3 Opset Oy:n yrityskuvaus

Opset Oy on perustettu vuonna 2001. Siita 24 % omistaa OP-Pohjola osk ja 76 % ISS Palvelut Oy.

Paatantavalta osakevahemmisttstd huolimatta on OP-Pohjola osk:lla. (Opset 2014.)

OP-Pohjola-ryhma on Opsetin ainoa asiakas ja palveluita tuotetaan asiakkaalle seka palvelusopimus-
ten ettd vuokratydpalveluiden mukaan. Ty6tehtdvat vaihtelevat paikkakunnittain, mutta paatarkoi-
tuksena on tukea OP-Pohjola-ryhman liiketoimintoja laadukkailla ja kustannustehokkailla palvelurat-
kaisuilla. Palveluvalikoimasta |6ytyy muun muassa seuraavat palvelut:

- Puhelinpalvelut

- Logistiikkapalvelut

- Digitointipalvelut

- Toimistopalvelut

- Sisalldntuotantopalvelut

- Mediapalvelut

- Back office-palvelut

- Vuokraty6palvelut

- Rekrytointipalvelut

Padkonttori sijaitsee Helsingissa, mutta Opset toimii sen lisaksi yhdeksalla eri paikkakunnalla, joita
tutkimuksessa mukana olevien Kuopion ja Joensuun lisdksi ovat Turku, Oulu, Vaasa, Tampere, Van-
taa, Pori ja Jyvaskyla. Yhteensa tydntekijoita on yli 500. Kuopion ja Joensuun toimipisteilla tyonteki-
joita on noin 130 henkil6d. Kaikki tutkimukseen osallistuneet tydntekijat olivat joko pankki- tai va-

kuutuspuolen asiakasneuvojia tai myyntineuvottelijoita. (Opset 2014.)
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Omistajat

OP-Pohjola-ryhma on Suomen suurin finanssiryhma. Ryhman liiketoiminta on jaettu kolmeen aluee-
seen, jotka ovat pankkitoiminta, vahinkovakuutus ja varallisuudenhoito. Ryhman toiminta perustuu
osuustoiminnallisuuteen. Sen muodostavat noin 180 itsendista osuuspankkia seka niiden omistama

keskusyhteisd® OP-Pohjola osk tytar- ja lahiyhteiséineen. (www.op.fi.)

OP-Pohjola-ryhma on suomalainen toimija ja se on vaikuttanut Suomessa jo yli 110 vuoden ajan.
Ryhman tavoitteena on olla finanssialan vetovoimaisin tydnantaja ja olla arvostetuimpien suurien
tydnantajien joukossa Suomessa. Vuonna 2013 OP-Pohjola-ryhman henkiléstdlukuméara oli 11983.

(www.op.fi.)

ISS-Konserni on perustettu Kédpenhaminassa Tanskassa vuonna 1901, ja siitéd on kehittynyt yksi
maailman johtavista kiinteisto- ja toimitilapalveluiden tarjoajista. Sen palveluihin kuuluvat muun mu-
assa siivous-, turvallisuus-, kiinteistd-, ruokailu- seka tukipalvelut. ISS-Palvelut on osa kansainvalista
ISS-konsernia, joka toimii yli 50 eri maassa ja jolla on maailmanlaajuisesti noin 540000 tydntekijaa.

ISS-Palvelut on Suomen kolmanneksi suurin yksityinen tyénantaja. (www.issworld.com.)
1.4  Tutkimuksen lahtétilanne

Oletuksena tutkimukseen lahdettdessa on se, ettei Opsetia tunneta kovin hyvin yliopisto-
opiskelijoiden keskuudessa. OP-Pohjola-ryhman uskotaan olevan merkittava etu mielikuvien luomi-
sessa kuin myods rekrytoinnin apukeinona. Alla olevissa alaotsikoissa lisad Opsetin tamanhetkisesta

nakyvyydestd, rekrytoinneista seka lahitulevaisuuden muutoksista.

Nakyvyys

Talla hetkelld Opsetilla ei ole omia internetsivuja. Ulkopuolisen ainoa tiedonlahde verkossa yritykses-
td on OP-Pohjolan internetsivujen kahden kappaleen mittainen kuvaus. Se pysyttelee hyvin yleisella
tasolla, eika siita saa edes tarkkoja tietoja kaikista palveluista, joita yritys tuottaa, eika paikkakunnis-

ta, joilla yritys toimii. Mydskaan tydntekijoiden lukumaaraa ei ole mainittu. (www.op.fi.)

Internetissa on erdalla keskustelusivustolla ollut tammikuusta 2012 Iahtien kdynnissa keskustelu Op-
setista tdman huonon verkkonakyvyyden takia. Témanhetkinen tilanne, jossa yrityksesta on hyvin
rajallisesti virallista tietoa saatavilla, on varmasti ajanut monet tyénhakijat lukemaan kyseista palstaa
sen noustessa jo kolmantena Google-haun yhteydessa. Kyseiselld keskustelupalstalla on hyvin Op-

set-vastainen ilmapiiri, joten sen vaikutusta tyénhakijoihin ei voi kiistda. (keskustelu.suomi24.fi.)



9 (60)

Rekrytointi

Tahdn mennessa rekrytoinnit on hoidettu paasaantoisesti internetissd, sanoma- ja ilmaisjakelulehti-
en kautta tai messuilla. Internetissa kaytetyimmat sivustot ovat olleet monster.fi, oikotie.fi, opiskeli-
jatdihin.fi seka TE-palveluiden tarjoama mol.fi. Kouluilta kysyttdessa he ovat suositelleet opiskelija-
toihin-sivustoa Opsetin kaytettavaksi. Lehti-ilmoittelua on tehty tédhan asti seka sanoma- etta ilmais-
jakelulehdissa, mutta niiden kayttd rekrytointikanavana on jatkossa harkinnan alla. Opset on myds
ollut edustettuna Duuni-messuilla seka Ita-Suomen yliopiston Huipulla-messuilla. Opsetilla on ollut
verkkolinkki avoimen hakemuksen jattdmiseen www.op.fi:n alla toimivalla Opset-sivustolla. (Paana-

nen.)

Lahitulevaisuus

Lahitulevaisuudessa on tiedossa merkittavia muutoksia. Vuoden 2014 aikana on tarkoitus avata yh-
tion omat verkkosivut. Ulkoista ilmettd on suunniteltu vuoden 2013 lopulta lahtien. Tarkoitus on luo-
da Opsetille omat arvot visuaalisen ilmeen lisaksi. Tahan asti Opset on kdyttanyt muun muassa rek-
rytointi-ilmoituksissa OP-Pohjolan logoa oman puuttuessa. Yrityksen arvot ovat olleet yhdistelma OP-
Pohjolan seka ISS Palveluiden arvoja.
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2 HENKILOSTOHANKINTA

“Kun nappaat oikeat henkil6t talteen tanaan ja huomaat heiddt huomennakin, tulevaisuutta ei tarvit-
se pelata” (Vaahtio 2005, 12).

Henkilostd on yrityksen olennaisin laatutekija. Uuden tydntekijan palkkaaminen vaikuttaa toimintaan
pitkajaksoisesti ja onkin sen takia yrityksen merkittavimpid paatoksia. Henkiléstohankinnassa eli rek-
rytoinnissa on omat mahdollisuutensa ja uhkansa. Parhaimmillaan rekrytoinnilla saadaan koko yri-
tykseen myonteistd kehitysvoimaa seka parannettua toiminnan laatua ja asiakaspalvelua. Virhere-
krytoinnista sen sijaan saattavat yritys, sen asiakkaat sekd henkil6 itse karsia pitkaankin. (Viitala
2004, 243.)

Useimmiten jokaisen tyontekijan tarkoituksena on tuottaa vahintdan kustannuksiaan vastaava voitto.
Poikkeuksena mainittakoon tilanteet, joissa yritys tekee tietoisesti eettisista tai muista ei-
taloudellisesta motivaatioista ratkaisuja, joissa tyontekijalta ei odoteta samaa panosta kuin muilta.
Esimerkkeja tallaisista tilanteista ovat tydrajoitteisten tai nuorten palkkaaminen ja tilanteet, joissa

yritys haluaa kantaa sosiaalista vastuuta. (Viitala 2009, 102.)

Uudelta tydntekijalta odotetaan monesti paljon. Hanen tulee suoriutua tyéstadn hyvin, kehittda sita
seka itseddn, sopeutua nopeasti organisaatioon ja edistda sen kulttuuria ja ilmapiirid. Ennen kaikkea
uuden tyontekijan odotetaan tuovan yritykseen jotain myonteistd, joka heijastuu asiakkaalle asti.

(Viitala 2004, 243.) Nain ollen uuden tydntekijén palkkaamiseen tulisi kayttda vahintaan yhta paljon

aikaa ja energiaa kuin uusien tilojen tai koneidenkin hankintaan. (Viitala 2009, 100.)

Seuraavissa osioissa kasitelldan ensin rekrytointiprosessia. Siind kaydaan lapi rekrytointiprosessin
kulku ja esitelldadn prosessinhoidon vaihtoehtoja. Kyseisia rekrytointiprosessin vaihtoehtoja kasitel-
laan tarkemmin sen jélkeisissa osioissa kuten myds rekrytointistrategiaa, -ilmoituksia ja -kanavia.
Rekrytoinnin viimeisessa osiossa kdydaan lapi sosiaalista mediaa rekrytoinnissa ja rekrytoinnin kehi-
tyskaarta ylipaataan. Nama osiot antavat riittdvat perustiedot rekrytoinnista ja siihen liittyvasta pro-

sessista ja samalla syventyvat taman tutkimuksen kannalta oleellisimpiin osa-alueisiin.

2.1 Rekrytointiprosessi

Organisaation henkildstdhankinta sisallyttda kaikki toimenpiteet, joilla tarvittava tydvoima saadaan
hankittua yritykseen. (Viitala 2004, 242.) Yrityksen johdon nakékulmasta rekrytointiprosessi koostuu
yleensd kolmesta padvaiheesta; Ne ovat tyttehtdvan analyysi, tiedottaminen avoimesta paikasta ja
tydntekijan valinta. Alla olevassa kuvassa yksi on kuvattu Vaahtion kuvaama rekrytointiprosessi.
Aluksi on maariteltdva, millaiseen tehtdvaan tydvoimaa tarvitaan ja millaisin kriteerein henkilot vali-

taan. Sen jdlkeen paatetdaan, milla tavoin ja kuinka laajasti tarjolla olevasta paikasta ilmoitetaan. Po-
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tentiaaliset ehdokkaat muodostavat joukon, josta yritys valitsee ehdokaskandidaatit. Kandidaattien

joukosta valitaan parhaaksi ja sopivimmaksi todettu henkild. (Vaahtio 2005, 31.)

Rekrytointitarpe Iimoitus Ehdokasjouko Kandidaateista
en ja —kohteen :D avoimesta ED sta valitaan $ valitaan uusi
kartoitus paikasta kandidaatit tyontekija

KUVA 1. Rekrytointiprosessi.

Ensimmaisena rekrytointitilanteessa on vastattava tehtavakohtaisiin kysymyksiin. Onko kyseinen ty6-
tehtdva ja kaikki siihen sisaltyva valttamatonta? Voisiko kyseisen tehtdvan tai osan siitéa organisoida
nykyiselle henkildstdlle laajentamalla tehtévankuvia ja véhentamalld muuta tydta? Jos paddytaan
uuden tyontekijan rekrytointiin, aletaan seuraavaksi maaritelld valintakriteereja. Valintakriteerit voi-
daan karkeasti jakaa kolmeen kriteeriryhmaan. Ne ovat organisaatiotason, yksikkotason ja tehtava-
tason kriteerit. Jokainen taso asettaa omat vaatimuksensa uudelle tyéntekijalle. Organisaatiotasolla
arvioidaan yrityksen strategisia padmaaria ja toiminnan luonnetta, kun taas tehtavatasolla arvioidaan
tarkemmin operatiivisen tason kriteereja kuten uuden tydntekijan osaaminen ja palkkaus. (Viitala
2009, 100-101.)

Uusi tyontekija voidaan rekrytoida joko ulkoisen tai sisdisen rekrytointikanavan kautta. Sisdisessa
rekrytoinnissa suoritetaan hakuprosessi, jossa lopputuloksena avoimeen tehtdvaan valitaan henkild
yrityksen sisalta. (Viitala 2009, 106.) Ulkoisessa rekrytoinnissa avoimeen tehtavaén taas valitaan uu-
si henkil6 yrityksen ulkopuolelta (Viitala 2009, 110). Sen liséksi, etta yritys pystyy rekrytoimaan uu-
den tydntekijan sisdista ja ulkoista rekrytointikanavaa pitkin, se pystyy myds valitsemaan, minka
verran se hoitaa itse rekrytointiprosessista. Prosessin voi hoitaa itse alusta loppuun, ostaa koko pal-
velun ulkopuolisilta asiantuntijoilta tai jotain siltd valiltd. Rekrytointikanavasta riippumatta huolellisel-
la ja suunnitelmallisella rekrytointiprosessilla voidaan lisata rekrytoinnin onnistumisen todennakéi-
syytta. (Viitala 2009, 112.)

2.2 Rekrytointistrategia

Yrityksen visio ja strategia vaikuttavat myds rekrytoinnin puolelle. Yrityksen padmaarat ja toiminta-
tavat vaikuttavat siihen, kuinka paljon ja millaista henkildstda ja osaamista kaivataan. Yhtién rekry-
tointistrategia vaikuttaa myos siihen, millaisia persoonia paamaariin paaseminen vaatii. (Viitala 2004,
243.)

Rekrytointistrategiassa tulee olla maariteltyna, miten rekrytointi tapahtuu kdytannén tasolla seka mi-
ta rekrytointikeinoja ja -kanavia kaytetaan yrityksen eri organisaatiotasoilla. Se ei voi kuitenkaan si-
saltda ehdottomia sadnnoksia tai madrayksid, koska jokainen rekrytointi on kuitenkin yksittdistapaus

ja sisaltda omat erityispiirteensa. (Markkanen 2005, 56.) Organisaatio voi pitda rekrytointistrategia-
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naan hankkia tydvoimaa vastavalmistuneiden opiskelijoiden keskuudesta, jolloin se paasee kehitta-
maan tyontekijat alusta asti. Toinen vaihtoehto taas on suosia tydkokemusta jo kerryttaneiden tyon-
tekijoiden palkkaamista. (Viitala 2009, 103-104.) Joskus hyvaa osaamista voi ja kannattaakin tavoi-
tella kilpailijayhtidilta. Yhtiot eivat omista ihmisid, joten sitd kautta voi olla saatavilla erittdin potenti-
aalisia tyontekijoitd. (Vaahtio 2005, 12.)

Monet suuremmat yhtiot ovat ottaneet strategiseksi valinnaksi sisdisen rekrytoinnin suosimisen. Sen
etuna on urakierron mahdollisuuden tarjoama motivoivuus henkildston kannalta. Naissa yrityksissa
uusia tyontekijoita valitaan yleensa vain tiettyihin ty6tehtaviin, joita pidetdan koulutuspaikkoina.

Suomessa tallaista jarjestelmaa kayttavat muun muassa K- ja S-ryhmittymat. (Viitala 2004, 247.)

Uuden henkildn rekrytoinnilla on aina jokin vaikutus yrityskulttuuriin. Mutta myds yrityskulttuuri vai-
kuttaa omalta osaltaan rekrytointiin. Esimerkiksi McDonald’s pikaruokaketjun imago ja yrityskulttuuri
huokuvat nuorekkuutta, nopeutta ja yhdenmukaisuutta. Nama edelld mainitut asiat maarittelevat
monesti sen, minka tyyppisia henkildita McDonald’s voi palkata, jotta asiakkaat ja muut tydntekijat
eivat ala ihmettelemaan. Pikaruoka-alalla ja McDonald’silla on oma kulttuurinsa, kuten myés asunto-
jen myynnin tai pankkipalveluiden alalla. Jokaisen toimialan kulttuuri asettaa tiettyja reunaehtoja
rekrytoitavien henkildiden taustalle ja olemukselle. (Viitala 2009, 103-104.)

Saadakseen ensimmadisena ne parhaimmat tyontekijat, jotka yhtié haluaa, sen on toimittava rekry-
toinnissa ennakkoluulottomasti ja innovatiivisesti. Innovatiivisuus tulisi alistaa yhtidn rekrytointistra-
tegian tyokaluksi, koska valmistelu ja systemaattisuus rekrytoinnin eri jaksojen hoidossa tuottavat

monesti parhaimman lopputuloksen. (Markkanen 2005, 85.)

Rekrytointiverkostoituminen oppilaitoksen kanssa

Vastavalmistuneiden opiskelijoiden palkkaaminen voi olla rekrytointistrateginen valinta yritykselle
(Viitala 2009, 103). Oppilaitosverkostoituminen otettiin kdsiteltdvaksi tdhan tydohdn sen vuoksi, etta

Opset ndkee yliopisto-opiskelijat sen paarekrytointikohderyhméanaan (Paananen).

Oppilaitosyhteistydsta voi muodostua erittdin tuottelias, jos yritykselld on tarjota kilpailukykyisia har-
joittelu- tai lopputyontekopaikkoja. Ty6harjoittelua tai lopputyétdan tekeva henkild antaa oikean
tyonaytteen ammatillisen osaamisensa liséksi my6s asenteestaan, ahkeruudestaan ja sosiaalisuudes-
taan. (Markkanen 2005, 57.)

Etupainotteinen rekrytointi on lisdantynyt maailmalla. Etupainotteisella rekrytoinnilla tarkoitetaan
toimintaa, jossa pyritdan herattamadn opiskelijoiden mielenkiinto yrityksesta tulevaisuuden potenti-
aalisena ty6nantajana. Maailmalla esimerkiksi Japanissa ja Yhdysvalloissa téllainen toiminta on jo
erittdin tavallista. Suomessa monet elektroniikka- ja tietotekniikan alan yritykset ovat Nokian johdol-

la kasvattaneet etupainotteista rekrytointia. (Viitala 2004, 246.)
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Etupainotteisen rekrytoinnin tarkoitus on 16ytaa sellaisia potentiaalisia motivoituneita opiskelijoita,
jotka pyritadn saamaan yhtioéon jo opintojen aikana. Taman tavoitteena on saada sitoutettua lahjak-
kaimpia opiskelijoita yhtioon mahdollisina tyéntekijéina. Kaytanndssa voidaan jarjestda kummiluok-
katoimintaa, tydelamaan tutustumisviikkoja, tyoharjoittelu- ja kesatyotoimintaa seka opinnaytetyo-
mahdollisuuksia. Myds stipendeilla voi avustaa lahjakkaita opiskelijoita tai sponsoroinnilla tukea oppi-
laitoksia. (Viitala 2009, 105-106.)

2.3 Ulkoinen rekrytointi

Ulkoinen rekrytointi tarkoittaa hakuprosessia, jossa avoimeen ty6tehtavaan hankitaan uusi tyéntekija
organisaation ulkopuolelta. Se on yleensa kallis prosessi, mutta kustannukset ovat pienet suhteessa
rekrytoinnin arvoon nahden. Ulkoinen rekrytointi saattaa olla myds hidas prosessi ja vieda useam-
man ihmisen aikaa. Sité voidaankin pitda viimeisena vaihtoehtona, kun yrityksen sisélta ei [6ydy so-
pivaa henkiléa avoimeen tyotehtdvaan. Yleensa ndin on nopeasti kasvavissa yrityksissa seka pienissa

yrityksissa, joissa on vahan henkiléstéa. (Viitala 2009, 110-111.)

Yrityksella on useita eri vaihtoehtoja, kuinka se voi hoitaa ulkoisen rekrytoinnin. Se voi joko hoitaa
koko rekrytointiprosessin itse alusta loppuun tai ostaa palvelun ulkopuolisilta rekrytointialan asian-
tuntijoilta. (Viitala 2009, 112.) Nelja yleisinta ulkoisen rekrytoinnin vaihtoehtoa ovat edelld mainittu
rekrytoinnin omatoiminen hoitaminen, ilmoitushaku konsultin vélitykselld, "head hunting” eli suora-
haku tai tyonvalityspalveluiden hyddyntaminen. Tyonvalityspalveluita tarjoavat tydvoimatoimistot,

ammatilliset ja opiskelijajarjestot seka osa korkeakouluista. (Viitala 2004, 251.)

Ulkoisen rekrytoinnin myoéta on mahdollisuus saada yritykseen tuoretta energiaa ja ndkemyksia.
Ty6paikan ilmapiiri saattaa raikastua, kun uudella henkil6lla ei ole aikaisempia sidoksia eika tyokult-
tuuriin liittyvia rasitteita. (Viitala 2004, 250.) Uuden henkilén voi odottaa olevan motivoitunut uuteen
tydhonsg, silla han on itse hakenut kyseisté paikkaa ja kdynyt mahdollisesti moniosaisen valintapro-
sessin lapi. Han on myo6s saattanut jattada aikaisemman tydnsa sekd muuttanut itse tai perheensa
kanssa paikkakunnalta toiselle. (Vaahtio 2005, 12.)

Organisaation ulkopuolelta hankittava tydntekija tulisi nédhda uutena voimavarana, jolla on jotain
uutta annettavaa yritykselle. Uusi tydntekija saattaa tuoda tuoretta ajantasaista tietoa koulutuksensa
vuoksi, taitoja aikaisemman tyékokemuksensa ansioista tai nakemyksia muiden yritysten tai organi-
saatioiden toiminnasta. Hanella voi olla myds arvokasta kokemuksen tuomaa tietoa asiakasyrityksis-
ta tai kilpailijoista. Alkuvaiheessa uudella henkil6lla voi olla kyky arvioida yrityksen toimintaa tuo-
reemmasta nakdkulmasta kuin jo rutinoituneilla tydntekijoilla: uutena tulokkaana han saattaa nahda
asioita paremmin asiakkaiden tai muiden yhteistyékumppaneiden nakdkulmasta. Parhaimmillaan
naiden havaintojen avulla saadaan kehitettya yrityksen toimintaa. Pahimmassa tapauksessa uuden
tyontekijan korjausehdotuksia tai ndkemyksia ei osata ottaa rakentavasti, jolloin hdn saattaa saada
kritisoijan maineen, vaikenee kehitysehdotuksiensa kanssa ja pyrkii jatkossa vain miellyttdmaan mui-
ta. Yleisimmin ndissa tapauksissa vedotaan uuden tydntekijan vahdiseen kokemukseen yrityksen
toiminnasta. (Viitala 2004, 244.)
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Ulkoisen rekrytoinnin tuoma suurin rasitus kohdistuu uuden tyontekijan perehdyttamiseen. Uudella
tyontekijalla kestda yleensd muutamasta kuukaudesta vuoteen, kunnes han omaksuu talon tavat se-
ka paasee sisdaan tydyhteisoon. Mydskaan tyon tulokset harvoin yltavat parhaimmalle tasolle tana ai-
kana. Ulkoisessa rekrytoinnissa on aina risking, jos valittua henkil6a ei tunneta entuudestaan. My6-
hemmin voi tulla ilmi, ettd henkild ei joko suoriudu tydtehtavistaan, sitoudu hanelle asetettuihin ta-
voitteisiin tai muuten vain sopeudu organisaatioon. Hyvallakaan rekrytointimenettelylla ei voida ko-
konaan poistaa naita riskeja. (Viitala 2004, 250.) Kuvassa kaksi on koottu SWOT-analyysiin edellisis-

sa kappaleissa kasiteltyja ulkoisen rekrytoinnin vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia seka uhkia.

Avoimet hakemukset kannattaa kéyda Iapi ennen kuin Iahdetaan ilmoittamaan avoimesta paikasta.
Avoimien hakemusten joukossa voi olla potentiaalisia tyontekijoitd, joten niita ei ole syyta unohtaa.
Helpoin keino on luoda yrityksen omille internetsivuille avoimen hakemuksen jattdmismahdollisuus.
(Markkanen 2005, 64.)

Ulkoisen rekrytoinnin SWOT-analyysi. Kuvaan kaksi on koottu Viitalaa mukaillen ulkoisen rekrytoin-

nin tuomat vahvuudet (strenghts), heikkoudet (weaknesses), mahdollisuudet (opportunities) ja uhat

(threats).
VAHVUUDET HEIKKOUDET
- uusia voimavaroja - kallis prosessi
- uutta osaamista - hidas prosessi
- rekrytointi vie useamman henkilon aikaa
- pitka perehdytys
MAHDOLLISUUDET UHAT
- toiminnan laajentuminen - ei sopeudu tydyhteisdon
- tuoretta energiaa - ei suoriudu tyétehtavistaan
- uusia nékemyksia - heikentaa ilmapiiria
- ilmapiirin raikastuminen - eiole sitoutunut
- kilpailijatieto tai muu arvokas informaatio
- tuoreita ideoita toiminnan parantamisek-
si

KUVA 2. SWOT-analyysi ulkoisesta rekrytoinnista.

2.4  Sisdinen rekrytointi

Sisdinen rekrytointi tarkoittaa hakuprosessia, jossa avoimeen tydtehtdavaan valitaan uusi henkild yri-
tyksen sisalta. Sen etuja ovat rekrytoinnin nopeus sekd suurempi luotettavuus valittavaa henkil6a
kohtaan kuin ulkoisessa rekrytoinnissa. Valittava tunnetaan entuudestaan, jolloin hanen taitonsa,
tydotteensa ja motivaationsa ovat tiedossa. Perehdyttamisjakson ei tarvitse olla yhta mittava kuin
taysin uuden henkilén kohdalla, koska organisaatio on valittavalle jo tuttu. (Viitala 2004, 246-247.)

Mydskin rekrytoinnin epavarmuus ja virhemahdollisuudet vahenevat henkildén tunnettuuden my6ta.
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Kaikkien etujensa takia sisdinen rekrytointi onkin erittdin varteenotettava vaihtoehto. Joissakin tapa-
uksissa ulkoisesta rekrytoinnista on voinut tulla jo niin totuttu tapa hankkia ty6voimaa, etta sisdisen

rekrytoinnin mahdollisuutta ei edes muisteta harkita. (Vaahtio 2005, 36-37.)

Henkildstdon hankinta sisdistd kanavaa pitkin kannustaa tyontekijéita oppimisen ja kehittymisen kult-
tuuriin. Kun henkilot kokevat, etta heidan tydpanoksellaan ja kehitykselladn on mahdollista edetd
uralla, he panostavat niihin erilailla. Jos he nakevat, etta nykyiselld tydnantajalla on mahdollisuus
tarjota mielekds ura, he sitoutuvat yritykseen tiukemmin, eivatka vaihda tydnantajaa yhta helposti.
(Viitala 2009, 106.) Sisadisen rekrytoinnin mahdollisuus motivoi henkildstéa seka osoittaa arvostusta
heita kohtaan (Vaahtio 2005, 37).

Vaikka sisdisessa rekrytoinnissa onkin paljon etuja, siitéd [0ytyy myds huonoja puolia. Henkiléstéhan-
kinnan painopiste voi olla vain suhteellisen harvoin sisdisessa hankinnassa. (Vaahtio 2005, 37.) Pit-
kassa juoksussa pelkka sisdisen rekrytoinnin suosiminen aiheuttaa sen, ettei yritykseen tule tarpeek-
si uusia vaikutteita ulkopuolelta ja pahimmassa tapauksessa se jaa kehityksesta jélkeen. Sisdisen
hankintaketjun takia useammalla tydntekijalla voi olla perehdytys samaan aikaan. Voi myds olla, ettd
sisaisesti valittu henkild ei tuokaan haluttua ilmapiirin raikastusta tai uudistusta organisaatioon vaan
jatkaa aikaisempia toimintatapoja ja pitaa ylléd olemassa olevaa kulttuuria. (Viitala 2004, 247.) Ku-
vassa kolme on koottu tassa osiossa kasiteltyja sisaisen rekrytoinnin vahvuuksia, heikkouksia, mah-

dollisuuksia ja uhkia SWOT-analyysiin.

Sisdisesta rekrytoinnista ilmoitetaan yleensa joko yrityksen sisdisessa informaatiokanavassa, lehdes-
sa tai ilmoitustaululla. Sisdinen rekrytointi tulisi kdynnistaa viimeistaan samaan aikaan ulkoisen rek-
rytoinnin kanssa. Sisainen rekrytointi on ulkoista halvempaa, koska ulkopuolisia rekrytointipalveluita
ja ilmoittelua ei tarvita. (Viitala 2004, 247-248.) Sen onnistunut kaytté vaatii yritykselta ajantasaisen
osaamiskartan ja resurssipankin, joita voidaan tarvittaessa kdyttaa valinnan tukena (Vaahtio 2005,
37). Resurssipankissa tulisi olla siirtohalukkaiksi ilmoittautuneiden henkildiden tiedot. Taman tyyli-
seen tietovarastoon voidaan koota tietoja tydntekijoiden nykyisista ty6tehtavistd, niista suoriutumi-
sesta, uratavoitteista ja kouluttautumisesta. Tiedot voidaan hankkia esimerkiksi esimiehen ja alaisen
valisissa kehityskeskusteluissa. (Viitala 2009, 107.)

Sisdisen rekrytoinnin SWOT-analyysi. Kuvaan kolme on koottu Viitalaa mukaillen sisdisen rekrytoin-
nin tuomat vahvuudet (strenghts), heikkoudet (weaknesses), mahdollisuudet (opportunities) ja uhat
(threats).
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VAHVUUDET HEIKKOUDET
- nopeus ei voi olla paaasiallinen rekrytointimuoto
- luotettavuus - samanaikainen perehdytys
- henkildn tydotteet tiedossa - vaatii ajantasaisen osaamiskartan

- tunnettuus vahentaa rekrytoinnin riskeja

- halvempi rekrytointimuoto

MAHDOLLISUUDET UHAT
- lyhyempi perehdytys tyéhon - yritys ei saa kaivattua tuuletusta
- motivoi henkilostoa - yritys jaa kehityksesta jalkeen
- sitouttaa henkilostoa - henkil6 jatkaa samoja toimintatapoja

KUVA 3. SWOT-analyysi siséisesta rekrytoinnista.

2.5  Rekrytointi-ilmoitukset

Rekrytointi-ilmoitus tulee rakentaa tavoiteltavan kohderyhman nakdkulmasta. Ensimmaisena tulee
maaritelld, mika on haluttu kohderyhma. Sen jélkeen tulee miettia, mité rekrytointikanavia haluttu
kohderyhma kayttaa, minkalainen ilmoitus herattaa heidan mielenkiintonsa seka mita tietoa he ha-

luavat ilmoituksessa olevan. (Viitala 2004, 253.)

Hyvasta rekrytointi-ilmoituksesta tulisi ndhda kaikki tarpeellinen yhdella silmayksella. IImoituksen tu-
lisi olla ilmeeltadn persoonallinen, mutta kuitenkin tehtavan luonteeseen sopiva. IImoituksessa olevat
yrityksen perustiedot rakentavat yrityskuvaa ja niiden tulee vastata todellisuutta. Tehtdvankuvauk-
sen tulee olla totuudenmukainen ja kiinnostava. Siina voidaan mainita esimerkiksi asema organisaa-
tiossa, vastuualueet, tehtdvan sisalto ja toiminnalliset odotukset. Edellytyksissa kerrotaan minkalais-
ta koulutusta ja kokemusta henkildlté vaaditaan. Kyseisessa osiossa voi mainita myds kielitaidosta,
henkildn ominaisuuksista seka erityistaidoista. Yrityksen tarjoamissa eduissa ja mahdollisuuksissa voi
mainita urakehitysmahdollisuuksista ja palkkauksesta. Hakemiseen liittyvissa tiedoissa tulisi mainita
hakemuksen jattéaika, sen muoto, vastaanottaja ja osoite seka lisatietojen antaja. Kaiken kaikkiaan
ndilld edella mainituilla seikoilla pyritdan herdttdmaan valitun kohderyhman kiinnostus avointa paik-
kaa kohtaan. (Viitala 2004, 253.) Kuvasta neljé@ ndhdaan nama edella kasitellyt hyvan rekrytointi-

ilmoituksen peruspiirteet Viitalaa mukaillen.
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Hyva rekrytointi-

ilmoitus

Ulkoasu Tietosisaltd

Selke3 —_— e Perustiedot

Persoonallinen [ = Tehtdviankuvaus

Tehtdvédn

luonteeseen sopiva [l g Edellytykset

Edut ja
mahdollisuudet

Hakemiseen liittyvat
tiedot

KUVA 4. Hyva rekrytointi-ilmoitus.

Rekrytointi-ilmoituksissa on usein nimetty henkild, joka antaa lisatietoa avoimesta paikasta. Kysei-
nen lisétiedon antaja tulee valita tarkasti, koska hédnella voi olla suuri vaikutus, ketka lopulta hakevat
avointa paikkaa. Hyva tapa olisi valita joku valintatydssa mukana oleva henkilé antamaan lisatietoa
seka vastaamaan puhelimitse tulleisiin kysymyksiin. Puhelimessa saa kuvan potentiaalisesta hakijas-
ta sekad hanen kommunikointitavastaan. Lisatietojen antaminen puhelimitse tuottaa monesti paljon
toitd, mutta siitd voi olla myds etua yritykselle. Kun potentiaaliseen hakijaan on saatu yhteys, perus-
teltu esikarsinta tai rohkaiseminen saattaa parantaa hakijajoukon soveltuvuutta avoimeen paikkaan.
(Viitala 2004, 253-254.)

Internetin rekrytointikanavista ilmoituksen lukija pystytdan ohjaamaan linkin kautta tyévoimaa hake-
van yrityksen sivuille. Sielta lukija 16ytaa tarkemman kuvauksen yrityksen liiketoiminnasta ja sen laa-
juudesta, henkiléstomaarasta, kasvunakymistd, arvoista ja kyseisestd organisaatiosta tydpaikkana.
(Markkanen 2005, 97.) Nuoremmat ikaluokat ovat osoittaneet, ettd he osaavat kayttaa internetin
tarjoamia palveluita hyvaksi myds silloin, kun he kiinnostuvat sanomalehdessa julkaistusta rekrytoin-
ti-ilmoituksesta. Helsingin Sanomissa julkaistun tydpaikkailmoituksen mukaan avointa paikkaa tar-
joavasta yrityksesta lisdtietoja internetista etsi 18-29-vuotiaiden ryhmassa 72 %, 30-44-vuotiaiden

ryhmassa 35 % ja 45-54-vuotiaiden ryhmassa enaa vain 18 %. (Markkanen 2005, 89.)
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Rekrytointikanavat

IImoittelu
- lehdet
- internet

- radio

Tydvoimatoimistot

Henkiloston Muut kanavat

ja muut rekrytoin- hankintakanavat - messut

tipalvelut - ammattiliitot

Sisdinen hankinta
- sisdinen verkko

- ilmoitustaulu

KUVA 5. Tavallisimmat rekrytointikanavat.

Henkiléstdn hankintakanavia ja —tapoja on monia. Kuvassa viisi kuvataan tavallisimpia henkildstdn
hankintakanavia Viitalaa mukaillen. Yleisimmin kéytettyjé hankintakanavia ovat muun muassa ilmoit-
telu, sisaltden lehti- ja internetilmoittelun, oppilaitokset, yritysten sisdiset verkostot ja ammattijarjes-

tot. (Viitala 2009, 112.) Seuraavissa kappaleissa kasitelldan kyseisia henkildstdn hankintatapoja tar-
kemmin.

Julkinen tyonvalitysjdrjestelma on saatu Suomessa hyvin monipuoliseksi ja toimivaksi. Tydvoimahal-
linnon palveluita on lahdetty kehittamadn tyonantajien nakdkulmasta ja talld hetkelld tydvoimatoi-
miston palvelu onkin ilmaista. Tyovoimaa valittavat myds ammatilliset jarjestot seka eri oppilaitokset

ja opiskelijajarjestot. Niiden kayttdmisen etuna on, ettd voi hakea uutta henkilda tietyn alan tyénte-
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kijoista tai opiskelijoista. Ammattijarjestdilld on yleensa yllapidettyja henkildpankkeja, joista saa
maksutonta valityspalvelua. (Viitala 2004, 254-255.)

Lehti-ilmoittelu on toimiva rekrytointikanava. Niin valtakunnalliset kuin kunkin talousalueen paikallis-
lehdet ovat kayttokelpoisia medioita rekrytointia varten. Myds ilmaisjakelulehdelle voidaan tavoittaa
potentiaalisia hakijoita, jos henkilon uskotaan l6ytyvan tyopaikan ldhialueelta. Padkaupunkiseudulla
on kuitenkin jo yksistdan verkkoilmoittelulla tavoitettu nuorempi kohderyhma hyvin. Internet on aina
tydnhakijan kaytettavissa oleva rekrytointikanava, se ei nuku koskaan. Sita kdyttamalla yrityksen
rekrytointi saadaan yleensa hoidettua nopeasti, helposti ja edullisesti. (Markkanen 2005, 93-94,
107.)

Hyvia henkildston hankintakanavia ovat myds nykyinen henkilostd sekda oma-aloitteisesti tyota hake-
vat henkilét. Henkiléstéllda on oma tuttavapiirinsa ja taté kanavaa kayttamalla saa tarkeaa tietoa sii-
ta, suosittelevatko nykyiset tyontekijat tyopaikkaa parhaille ystavilleen. My&s henkilét, jotka etsivat
toita oma-aloitteisesti, tulisi kdayda lapi rekrytointitarpeen tullessa. Heilld on todenndkdisesti hyva
kuva yrityksesta, koska ovat hakeneet kyseiseen yritykseen ilman avointa hakua. (Helsila 2002, 21-
22.) Taman takia yritykselld olisikin suositeltavaa olla omilla verkkosivuillaan helppokayttéinen rekry-

tointiosio, jotta potentiaaliset tydntekijat saavat yhteyden (Markkanen 2005, 107).

Vaikeammin korvattavat tyotehtdvat tarkoittavat melkein aina jo tyokokemusta kerryttanytta kohde-
ryhmaa. Paallikkd- ja asiantuntijatason tyotehtavissa kaytetaan yleisimmin julkista ilmoittelua. Kor-
keimman johdon tavanomainen rekrytointitapa on taas suorahaku. (Markkanen 2005, 57.) Muita
kaytettyja rekrytointikanavia ovat myos erilaiset messut, rekrytointitoimistot seka asiakasyritykset
(Viitala 2009, 112).

2.6  Sosiaalinen media ja rekrytoinnin kehitys

Rekrytoinnin saralla kdyddan talla hetkella suurta muutosprosessia. Internetin ja sosiaalisen median
kasvusta tarkeimmaksi rekrytoinnin tydkaluksi kertoo se, ettéd tammikuussa 2009 kansainvalisella
Monster-sivustolla oli yli 80 miljoonaa ansioluetteloa. Samana vuonna elokuussa sosiaalisen median
LinkedIn-palvelulla oli 44 miljoonaa jasentd ympari maailman. Vuonna 2009 noin puolet yhdysvalta-
laisista tydnantajista kdytti sosiaalisen median palveluita etsiessaan uusia tydntekijoita. (Bondarouk,
Ruél, Looise 2011, 143.) Vuonna 2014 LinkedIn-palvelulla on jo yli 300 miljoonaa kdyttdjaa yli 200

eri maassa (www.linkedin.com).

Suomessa havahduttiin rekrytoinnin kehitykseen vasta vuonna 2010. Silloin tunnettuutta sosiaaliselle
medialle rekrytointikanavana loivat Iahinna henkiléstohallintoalan yritykset. Ne lahtivdat mukaan usei-
siin sosiaalisiin medioihin, joista suosiota kerasivat muun muassa Twitter ja blogit. Facebook oli yri-
tysten keskuudessa kdytetyin, mutta sen paatarkoituksena oli monella toimia vain markkinointi- ja
tiedotustarkoituksissa. Tyonhakijat taas pitivat sosiaalista mediaa enemmankin henkildkohtaisena
viestintavalineend, joten suuremmat massat eivat ldhteneet saman tien kehitykseen mukaan. (Wahl
2013, 9.)
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Internetin ja sosiaalisen median asema tukevoituu koko ajan rekrytoinnin padtyokaluna. Erilaisten
CV-tietokantojen seka sosiaalisen median palveluiden, kuten LinkedIn, avulla tydnantajan on hel-
pompi saada kontakti tydnhakijaan. Haneen pystytddn olemaan yhteydessa suoraan palvelun avulla.
Aikaisemmin tdllaista suorahakua kaytettiin pelkastdan johtaja-tason rekrytoinneissa, mutta nyt ne
alkavat yleistymaan joka puolelle. (www.almamedia.fi.) LinkedInin kdyttdjat ovat niin sanottuja pas-
siivisia hakijoita. He saattavat olla tydelamassa, eivatka etsi sadnnéllisesti uutta tydpaikkaa, mutta
heidan LinkedIn-profiilinsa kertoo muun muassa heidan tyétilanteensa, tydokokemuksensa ja koulu-
tuksensa. Palvelussa voi myds antaa suosituksia ja kommentteja henkilésta tyéntekijana. (Bonda-
rouk, Ruél, Looise 2011, 148.)

Kuvat kuusi ja seitseman on otettu sosiaalisen median palvelun Facebookin omasta profiilistani. Ky-
seiset rekrytointi-ilmoitukset nakyivat Tuhatjalan ja Call Wavesin maksamina julkaisuina muiden jul-
kaisujen joukossa. Ilmoituksista pystyi tykkdamaan, jolloin ne nakyvat myos tykkaajan kavereiden
julkaisuissa. Kun julkaisun avaa, aukeaa rekrytointi-ilmoitus joko yrityksen omien sivujen kautta tai

jonkin muun rekrytointikanavan kautta.

Ehdotetut julkaisut ) ) )
Suositeltu julkaisu
= Pieneliinklinikka Tuhatjalka
1soroitu n Call Waves Solutions Finland Oy

Q11
Keikkatoita tarjolla Kuopiossa. Tartu

Saisugicent Kuopion Technopoliksen tiimimme kaipaa

vahvistusta ja innokkaita vakuutusalalle aikovia
tai jo alan konkareita joukkoonsa. Lue
kotisivuiltamme kuvaus toimenkuvasta,
hakuaikaa 19.6 asti!

Call Waves Solutions Finland Oy > Avoimet

X tyopaikat
callwaves fi
Toihin Tuhatjalkaan?
tuhatjalka.fi
il Tykkas P Kommentoi A~ Jaa

KUVA 6. Rekrytointi-ilmoitus Facebookissa KUVA 7. Call Wavesin rekrytointi-ilmoitus Facebookissa

Aikaisemmin lehti-ilmoittelun ollessa padkanava, verkkoa pidettiin sen taustatukena, nyt asetelma on
kaantynyt jokseenkin toisin pain. Verkko ja verkostot ovat padtydkalu rekrytoinnissa ja lehti-
ilmoittelu antaa sille tukea. Tama tarkoittaa sitd, etta yhtiét kayttavat lehti-ilmoittelua satunnaisesti
muutaman kerran vuodessa esimerkiksi yrityskuvan ylldpitamiseksi. Paikallisissa rekrytoinneissa leh-

ti-ilmoittelun vahva rooli kuitenkin sailynee jatkossakin. (www.almamedia.fi.)
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Eri toimialoilla on suuria eroja rekrytointikanavien suhteen. Esimerkiksi tietotekniikan alalla rekrytoin-
ti tapahtuu lahes kokonaan verkossa. Kaiken kaikkiaan rekrytointi on siirtymdssa koko ajan enem-
man verkkoon, mistd hyvia esimerkkeja ovat uusimmat rekrytoinnin apuvalineet: videohaastattelu,
testaus verkkosovelluksilla ja rekrytointijarjestelmien mobiilisovellukset. (www.almamedia.fi.) Vuon-
na 2011 Tampereella toimiva vaatekauppa Vila kerasi paljon huomiota, kun se vastaanotti rekrytoin-
nin yhteydessa pelkastdan videomuotoisia hakemuksia. Tapaus johdatti rekrytointia vielakin varik-
kadmpaan suuntaan. (Wahl 2013, 11.)

Sosiaalisen media kaytdsta rekrytoinnissa on hyotyja molemmille osapuolille. Sopivat henkilot ovat
sosiaalisen media ansiosta helposti tavoitettavissa. Samalla se antaa nuorille erottumisen mahdolli-
suuden. Tana paivana avoimista paikoista taistellaan tiukasti varsinkin nuorten keskuudessa, kun
tyokokemusta ei valttdamatta ole ja lahialueen muut nuoret haluavat samoja avoimia paikkoja. Sosi-
aalisen median profiili antaa huomattavasti kattavamman kuvan henkildstd kuin ansioluettelo. Haku-
tilanteessa hyvista sosiaalisen median profiileista ei kuitenkaan ole hydtya nykytilanteessa, kun haki-
jan taytyy hakea paikkaa vanhentuneilla ja hitailla verkkolomakkeilla. Télla hetkella tyontekijat ovat
tyonantajia edella sosiaalisen median kaytdssa rekrytoinnin valineend. Yhtididen rekrytointistrategia
ei pysy kehityksessa mukana. (Wahl 2013, 15, 23.)

Sosiaalisen median kaytodn lisadantyminen rekrytoinnissa vaatii sen, etta rekrytointivastaavat seka yh-
tididen johtoporras huomaisivat sen tuomat edut ja mahdollisuudet. Sosiaalinen media tarjoaa rekry-
tointiviestinndlle monipuoliset mahdollisuudet. Parhaimmillaan se antaa informaatiota, hauskuuttaa,

viihdyttaa ja levida kayttajien jakamana edelleen ja edelleen. Sosiaalinen media tarjoaa yhtidille erit-

tain potentiaalisen rekrytointikanavan, joka voi olla yksi sen menestystekijoista. (Wahl 2013, 26.)

Rekrytointiprosessi on selkeasti nopeampi tana paivana niin tydnantajan kuin tyénhakijan osalta.
Haastattelut saattavat alkaa jo ensimmadisten hakemusten tullessa ja varsinkin myynnin alalla tydn-
antajan on oltava erittdin nopea, silla hakuajan paattymiseen mennessa parhaat myyjat saattavat ol-
la jo menetetty muualle. Yhti6t tekevat monesti virheen siing, etteivat panosta tarpeeksi henkil6ihin,
jotka eivat saa avointa paikkaa. Kaikkien ehdokkaiden tulisi olla yhta tarkeit3, silld tulevaisuus voi
tuoda tiukan kilvan tyontekijoista. Se, joka on hoitanut rekrytointiprosessin ja suhteen tydntekija-

kandidaatteihin mallikkaasti, on varmasti haluttu tyénantaja myds jatkossa. (www.almamedia.fi.)
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MIELIKUVA

Maine

Yrityksen maine rakentuu henkilén omista kokemuksista ja mielikuvista, joita yritys herattda hanes-
sa. Mielikuvatekijat ovat nousseet olennaiseksi tekijaksi menestyvissa organisaatioissa. Mielikuvilla
on suuri mahdollisuus vaikuttaa kuluttajien, asiakkaiden, sijoittajien, media tai muiden sidosryhmien
valintoihin ja paatoksiin. Paatdkset voivat olla osto- tai rahoituspaatoksia, adanestyspaatoksia tai
vaikka paatoksia menna toihin johonkin yritykseen. Ei ole merkitystd, mitd kyseinen paatds koskee.
(Aula, Heinonen 2002, 22-23.)

Hyvamaineiset yritykset ovat vahvoilla rekrytointimarkkinoilla. Ne kerdavat suurimman hakijamassan
niin normaalioloissa, kuin myds sellaisina aikoina, kun hakijamaarat laskevat yleisella tasolla. Kan-
santalouden tila ei siis vaikuta hyva- ja huonomaineisten yritysten vetovoimasuhteisiin. Rekrytointi-
ilmoittelulla voidaan pyrkia vaikuttamaan lukijan mielikuviin. Ilmoituksen lahettamat viestit ovat ko-
konaisvaltaisempia kuin tuotemainonta. Jos ilmoituksen rekrytointiviestintd vaikuttaa henkilédn posi-
tiivisesti, saattaa han kiinnostua yrityksesta, vaikka ei olisikaan kiinnostunut ostamaan kyseisen yri-
tyksen tuotetta tai palvelua. Tosin varsinainen maineen rakennus vaatii enemman kuin yhden rekry-
tointi-ilmoituksen. (Markkanen 2005, 98.)

Maine koostuu teoista ja naytdista. Tehtdvana on saada valitettya ndma teot ja ndytdt rekrytointi-
ilmoituksen lukijoille. Lukijoiden joukossa voi olla aktiivisten tyénhakijoiden lisdksi my6s henkilditd,
jotka lukevat ilmoituksia muuten vaan, mutta hekin saattavat olla parin vuoden sisalla tydnhakutilan-
teessa. (Markkanen 2005, 99.) Silloin, kun henkil6lla ei ole omia kokemuksia paatoksen kohteesta,
ihmisten suosituksilla ja hanen kuulemillaan tarinoilla on valtava painoarvo hdnen paatokseensa. Ys-
tava voi kehua tai moittia esimerkiksi kirvesmiestd hanen tydnsa laadusta. Ystdvan maininta vaikut-

taa paatoksentekoon, oli maininta sitten positiivinen tai negatiivinen. (Aula, Heinonen 2002, 14-15.)

Yrityksen tulee pyrkid vaikuttamaan siihen liittyviin mielikuviin tekojen lisaksi myds kaikella viestin-
nalldan. Oma toiminta on kuitenkin se kaikkein tarkein asia. Jos oma organisaatio on sisalta lapima-
ta, mutta ulospain yrittad antaa muunlaista kuvaa, ei maine kanna pitkaan. Tunnelatautuneet mieli-
kuvat ovat maineen osa. Ne eivét ole alisteisia faktoille eivatkd ne valttématta kuvaa todellisuutta.
Mielikuvat vaikuttavat niihin prosesseihin, jotka lopulta ohjailevat ihmisen toimintaa. Kuitenkin, vaik-
ka maine on mielikuva, siind on aina kyse myds yrityksen toiminnasta. Maineella on kaksi vaikutus-
potentiaalia. Hyva maine tekee vetovoimaiseksi. Vetovoimaiseen yritykseen tahdotaan sijoittaa, sin-
ne halutaan téihin, sen tuotteita ja palveluita hankitaan. Vetovoimaisuus pelkéstaan ei kuitenkaan
riitd. Silloin, kun yrityksen hyva maine tekee siitda ensimmaisen valinnan sidosryhmien keskuudessa,
se on pysdyttamaton. Yrityksen maine on merkittava resurssi ja se maarittelee yrityksen vetovoi-
maa. Maine tarkoittaa luottamusta. Hyvalla maineella varustettu yritys nauttii sidosryhmiensa luot-

tamusta ja toiminnallaan lisda luottamuspddaomaa. (Aula, Heinonen 2002, 37, 63, 66.)
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Hyva maine on parhaimmillaan yritykselle olennainen kilpailuetu. Yksittaisia tuotteita kilpailijat pys-
tyvat kopioimaan helpommin, kun taas mainetta on huomattavasti vaikeampaa kopioida. (Aula
2002, 80.) Tarkeimpdna mainetta rakentavana tekijana pidetadn johtamisen ja yrityskulttuurin yh-
teensovittamista. Muun muassa ty6ilmapiirin motivoivuus, tyontekijéiden sitoutuneisuus seka arvos-

tus tyontekijoitéd kohtaan ovat merkittavia maineenrakentajia. (Markkanen 2005, 102.)

3.2 Tyodnantajamielikuva

Ihmiset ovat luoneet organisaatioista yrityskuvan ja palvelukuvan, mutta myds tydnantajakuvan. Yri-
tyskuva rakentuu markkinointiviestinnan, asiakkaiden kokemusten seka uutisten avulla ja se vaikut-
taa myds tyénantajamielikuvan muodostumiseen. Yrityskuvan lisaksi tydnantajamielikuvan muodos-
tumiseen vaikuttavat ulkopuoliselle nékyva rekrytointipolitiikka ja arvostus tyontekijoita kohtaan.
Rekrytointipolitiikkaan sisaltyy muun muassa rekrytointi-ilmoitusten luonne, niiden asiasisaltoé seka
rekrytointien maara ja tiheys. Palkkaukseen, perehdyttamiseen seka henkiléston kehittamiseen ja
johtamiseen liittyva tieto kulkee erittdin nopeasti tyémarkkinoilla, miké tekeekin niista kriittisia tydn-
antajamielikuvan osa-alueita. Luotettavan henkilén maininta organisaatiosta on markkinointiviestin-
nan rakentamaa kasitysta vahvempi. Kun organisaation viestinnan rakentama kasitys ja luotettavan
henkilén maininta tyénantajasta eroavat voimakkaasti toisistaan, on kyseinen organisaatio hyvin

haasteellisessa tilanteessa rekrytoinnin suhteen. (Viitala 2004, 245.)

Internetin useimmissa rekrytointipalveluissa ilmoitukset ovat samanarvoisesti nakyvilla. Tilanteessa,
jossa useammassa rekrytointi-ilmoituksessa on toimialan liséksi sama tehtavanimikekin, on todenna-
koista, etta tydnhakija avaa vahvemman tyonantajamielikuvan omaavan yrityksen ilmoituksen ensin.
Aktiivisesti tyOpaikkaa hakeva katsoo todennakdisesti myods toisen ilmoituksen ja saattaa jopa hakea
molempia paikkoja. Jos tilanne etenee pisteeseen, jossa hakijalle tarjotaan molempia paikkoja,
tyonantajakuvalla on merkittdva rooli pdaatoksenteossa. Rekrytointiprosessin lapivienti, tavatut ihmi-
set ja heidan kohtelunsa hakijaa kohtaan, tehtavan sisalto ja etuisuudet vaikuttavat kaikki lopulli-
seen paatokseen. Nuoremmat ikdryhmat ovat kasvavassa madarin alkaneet arvostamaan tyoskente-
lyd maineikkaammassa yrityksessa, vaikka toimenkuva voisi olla monipuolisempi tuntemattomam-
massa yrityksessa. (Markkanen 2005, 99-100.)

Paras tapa luoda hyva ty6nantajakuva on yrityksen henkildstéjohtamisen kehittdminen. Ty6nantaja-
kuvaa tulisi silti pyrkia viemaan muillakin keinoin eteenpdin. Yhtena sen vahvistamiskeinona voi toi-
mia oppilaitosyhteistyd, jolla pyritdén luomaan yrityksesta potentiaalinen tydpaikka tulevaisuuden
tyontekijoiden keskuudessa. (Viitala 2004, 245.) Yritys voi my6s luoda positiivista tydnantajamieliku-
vaa internetsivuillaan. Jos silléd on ajan tasalla olevat laadukkaat internetsivut, kannattaa sen liittéa
rekrytointi-ilmoitukseen linkki omille sivuilleen. Nain ollen kiinnostunut tyénhakija voi hakea lisdtietoa

avoimesta paikasta seka yrityksesta yleisesti. (Markkanen 2005, 105.)

Universumin tuoreimmassa jokavuotisessa opiskelijatutkimuksessa ilmenee, ettd kaupallisen alan
opiskelijoiden suosikkina olisi tydskennelld pankkialalla. Myés OP-Pohjola —ryhma sijoittui hienosti

TOP-100 yritykset —kategoriassa ollen viides. Pankkialalta Nordea sekd pankkipalveluita myos tarjoa-
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va S-ryhma olivat OP-Pohjolan edelld Nordean ollessa kaikista suosituin tyénantaja ja S-ryhman ol-
lessa neljas. Laajamittainen tutkimus suoritettiin Suomen 41 eri oppilaitoksessa marraskuu 2013-

maaliskuu 2014 valisena aikana. Sen tulokset julkaistiin toukokuussa 2014. (universumglobal.com.)

3.3  Yritysmielikuva

Yritysmielikuva koostuu yrityksen toiminnan, olemuksen ja olemassaolon rakentamasta kokonaisku-
vasta. Vaikka tydnantajamielikuva on yritysmielikuvan osa-alue, yritysmielikuva ei kerro millaista yri-
tyksessa olisi olla tdissd. Se pohjautuu yritystd kuvaaviin tosiseikkoihin, kuten taloudelliseen menes-

tykseen, henkilostomaaraan ja tuotteisiin. (Markkanen 2005, 101.)

Rekrytointi-ilmoitus vaikuttaa aina yrityskuvaan. Monet yritykset kdyttavatkin juuri tasta syysta kon-
sultteja ja mainostoimistoja rekrytointi-ilmoituksen suunnitteluun. Useille yrityksille imagon luominen
rekrytointi-ilmoituksessa on yhta tarkeda kuin sopivan tyontekijan Idytaminen. (Viitala 2004, 252-
253.) Lehti-ilmoitukset, joilla pyritaén rekrytointitarpeen ohella vahvistaa yritysmielikuvaa, ovat
yleensa vahintaan neljannessivun kokoisia. Sen kokoiset ilmoitukset vievat suurimman osan Helsin-
gin Sanomien talous & tyd-osiosta. Ilmoituksen tavoite on yhteydessa ilmoituksen kokoon ja sisal-
téon. Kun halutaan vahvistaa yritysmielikuvaa, ilmoitukseen lisdtaan kuvia, vareja ja sloganeita.
(Markkanen 2005, 104.)

Yritysmielikuvan vahvistaminen internetin rekrytointikanavissa on vaikeaa samoilla keinoilla, koska
ilmoitukset on listattu perakkain ja ne ovat yleensd samanarvoisia. Internetin rekrytointikanavissa
ilmoitukset ovat myds ulkoasultaan Iahempana toisiaan ja ilmoitustekstin merkitys yritysmielikuvaan
ei ole yhta suuri kuin lehti-ilmoittelussa. IImoitukset ovat samalla fontilla ja lukijalle nakyy listattuna
vain paikkaa tarjoava yritys, tehtévanimike, sijainti ja paivays. Jos lukija avaa ilmoituksen, han to-

denndkoisesti tekee sen jo olemassa olevan yritysmielikuvan pohjalta. (Markkanen 2005, 104-105.)

Yksittdisen rekrytointi-ilmoituksen tuottamaa vahvistusta yritysmielikuvaan on kaytannéssa mahdo-
tonta mitata. Erilaisilla kyselytutkimuksilla saadaan suuntaa antavaa tietoa, josta voi olla hyétya.
Onnistunut rekrytointiviestinta tuottaa parhaimmillaan maineen kasvua, mutta tulokset nakyvat vas-

ta pidemmalla ajanjaksolla. (Markkanen 2005, 106.)
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

4.1 Tutkimusongelma

Ennen aineistonkeruuta tutkijan tulisi pyrkia vastaamaan seuraaviin ongelmanasetteluun liittyviin ky-

symyksiin:

- Kuinka tasmallisesti tutkimusongelma maaritelldan?

- Miten ryhmittelen tutkimusongelman?

- Miten tutkimusongelma on selkedssa ja ymmarrettavdssa muodossa? (Hirsjarvi, Remes, Saja-
vaara 2005, 115.)

Tutkimusongelma voidaan rakentaa joko paaongelmasta ja sita syventdvistd osaongelmista tai pel-
kastdaan yhdesta ongelmasta tai useammasta samantasoisesti ongelmasta (Hirsjarvi, Remes, Saja-
vaara 2005, 117). Tassa tydssa oli useampi tutkimusongelma ja pdadyin asettamaan ne samantasoi-

siksi, koska ne olivat aihealueiltaan hieman toisistaan eroavia.

Tyon tarkoituksena oli tutkia, kuinka hyvin nykyiset rekrytointi-ilmoitukset toimivat, mikd on Opsetin
tunnettuus padkohderyhmdssa seka mité rekrytointikanavia kayttamalla tavoittaa paakohderyhman
parhaiten ja kuinka verkostoitua jatkossa. Tutkimusongelmien aihealueet olivat siis yksinkertaistet-

tuna rekrytointi, tunnettuus ja verkostoituminen.

4.2 Menetelmat

Tutkimusmenetelmana tdssa tydssa on kaytetty kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa.
Kyseinen tutkimusmenetelma oli luonnollisempi valinta, kun haluttiin tutkia suuria ihmisjoukkoja ja
saada heilta yleiskuva vallitsevasta tilasta. Tutkimukseen ei haluttu valita ketdan yksittaista henkiloa

vaan satunnaisia henkilgita tietystd ryhmasta.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeisia piirteitéd ovat muun muassa johtopaatoksien teko aikai-
semmista tutkimuksista, hypoteesien esittdminen, koehenkildiden valinnat, aineiston muokkaaminen
tilastollisesti kasiteltavaan muotoon sekd paatelmien teko havaintoaineistoon perustuen. Tavallisim-
mat tutkimustyypit kvantitatiivisessa tutkimuksessa ovat kokeellinen tutkimus eri lajeineen ja survey-

tutkimus. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2005, 131, 180.)

Aineistonkeruutapana kysely on olennainen osa survey-tutkimusta. Kyselytutkimus mahdollistaa laa-
jan tutkimusaineiston keraamisen. Sen lisdéksi, etta tutkimukseen saadaan suurempi otos, siind voi-
daan myds kysya monia kysymyksia. Kyselytutkimus on myds kustannustehokas, koska saadaan ka-

siteltya suuri otos nopeassa aikataulussa. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2005, 184.)

Kyselytutkimuksen kaksi padmenetelmaa ovat posti- tai verkkokysely ja kontrolloitu kysely. Verkko-

kyselyssa kyselylomake lahetetdgan otoksen henkildille, jonka jalkeen he vastaavat kyselyyn ja lahet-
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tavat sen takaisin tutkijalle. Kontrolloidussa kyselyssa taas on kaksi vaihtoehtoa. Kyselylomakkeet
voidaan jakaa henkil6kohtaisesti otoksen henkilGille. Tutkija voi menna suorittamaan kyselyn tyopai-
kalle, koululle tai messutilaisuuksiin, missa ikina tutkittavat henkilét ovatkaan tavoitettavissa. (Hirs-
jarvi, Remes, Sajavaara 2005, 185-186.)

4.3  Aineistonkeruu

Survey-tutkimuksessa aineistonkeruu tapahtuu standardoidusti. Jostakin ihmisjoukosta otetaan otos
henkil6itd, jonka jalkeen aineisto saadaan esimerkiksi kyselylomakkeen avulla henkilgilta. Standar-
doidulla aineistonkeruutavalla tarkoitetaan, etta kaikilta vastaajilta kysytaan kysymykset taysin sa-

malla tavalla. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2005, 125, 182.)

Rekrytointi-ilmoituksella on ensisijainen tehtava, jonka osalta sitd on myds helppo tutkia. IImoituk-
sen tarkoituksena on tavoittaa haluttu kohderyhma, jotta tarvittava tyévoima saadaan hankittua. Mi-
ta onnistuneempaa ilmoittelu on, sitd paremmin se on havaittu kohderyhmén keskuudessa ja tyon-
hakijoiden laatu suhteessa edellytettyihin kriteereihin nahden on mahdollisimman suuri. (Markkanen
2005, 105-106.)

Tama tyo toteutettiin survey-menetelmalla kayttden kyselytutkimusta. Tutkimuksessa tehtiin kaksi
kyselyd, koska haluttiin tutkia kahta eri henkildotosta. Yliopisto-opiskelijat nahtiin suurimmaksi yksit-
taiseksi kohderyhmdksi rekrytoinnissa, joten se valittiin toiseksi kohteeksi. Kuopio-Joensuu-akselilla
vaikuttaa ainoastaan Itéd-Suomen yliopisto, jonka kauppatieteiden opiskelijat olivat tutkimuksen
joukkona. Pankki- ja vakuutustehtavissa kauppatieteet ovat osuvin koulutus, jonka takia opiskelijat
rajattiin sitd opiskeleviin. Yleisimmin opinnaytetytkyselyissa kdytettya sahkopostiin ldhetettavaa ky-
selylinkkia ei kaytetty, koska vastausprosentti on yleensa huono. Kysely suoritettiin kahdella yliopis-

ton luennolla paperisena, jolloin lopullinen otos muodostui luennoilla olleista oppilaista.

Nykyinen henkilostd puolestaan oli kyselyn toinen tutkittava joukko. Nykyista henkildstéa parempaa
tutkimusjoukkoa ei voi téhan tutkimukseen olla, koska jokainen tutkittava on jo valittu téihin yhti-
06n, mika tarkoittaa, ettd he ovat olleet jokaisen hakijajoukon parhaita tai parhaimmistoa, riippuen
onko kukaan kieltaytynyt tarjotusta paikasta ennen heitd. Jokainen heista on havainnut jollain tapaa
Opsetin hakevan uutta tydvoimaa, paattényt hakea paikkaa ja tayttanyt tydhon vaaditut edellytyk-
set. Kysely suoritettiin Kuopion ja Joensuun toimipisteilla ja sita rajattiin niin, ettd kysely lahetettiin
pankki- seka vakuutuspuolen henkil6- ja yritysasiakasneuvojille sekd ajanvarauspalvelun henkild- ja
yritysasiakastiimeihin. Omasairaalatiimi rajattiin ulkopuolelle, koska heiltd vaaditaan erilaista osaa-

mista tydssaan ja tiimi oli liilan pieni tutkimuksen kannalta.

4.4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen molemmat kyselyt tehtiin Webropol-ohjelmalla. Kyselyt olivat sisalléltadn hieman eroa-
vat, johtuen tutkittavista asioista, mutta myds sen takia, etta toinen kysely suoritettiin verkkokysely-

na ja toinen kontrolloituna kyselyna paikan paalla.
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Opiskelijoille suunnattu kysely suoritettiin ensin. Sain yhteyden yliopiston opettajiin opinndytetyoh-
jaajani kautta ja saimme jarjestettya kyselylle ajan kahdelle luennolle. Kavin teettdmassa paperiset
kyselyt 8.4. johdon laskentatoimen ja 9.4. tuloslaskennan ja verotuksen luennoilla. Yhteensa vastaa-
jia oli 67 opiskelijaa ja vastausprosentti 100 %. Kontrolloidun kyselyn etuna on suuri, monesti 100
%:n vastausprosentti, mutta odotin lukumaarallisesti enemman vastauksia. Halusin kerata 100 vas-

tausta kyselyyn, mutta 67 vastaustakaan ei ollut este tutkimuksen suorittamiselle.

Henkildstolle suunnattu kysely oli verkkokysely, jonka linkki Iahetettiin otoksen henkildiden sahko-
postiin. Lahetin kyselyn ajanvarauspalvelun puolelle ja Meeri Paananen lopuille otoksen henkildille.
Viesti oli taysin sama, mutta Meeri lahetti viestin kaytanndn syistd osalle henkildstdd, koska hanella
oli otoksen henkildiden sahképostiryhmat valmiina. Kysely lahetettiin 3.6. 115 henkildlle. 9.6. laitet-
tiin muistutusviesti kyselyyn ja 11.6. kysely suljettiin, joten se ennatti olla avoinna yhdeksén paivaa.
Vastauksia kyselyyn tuli 64, joten vastausprosentti oli noin 56 %. Vastausprosentti lienee kohtalai-
nen, tosin odotin siitdkin hieman parempaa. Osa otoksen henkildistd on todennakdisesti ollut kesa-

tai sairaslomilla, joten se vaikuttaa vastausprosenttiin, mutta poissaolojen maara ei ole tiedossa.

Molemmissa kyselyissa kysyttiin aluksi perustietoja henkilosta. Sen jalkeisissa kysymyksissa kaytet-
tiin vastausmuotoja, jossa vastaaja pystyi vastaamaan useaan vaihtoehtoon ja toista muotoa, jossa
vain yhden vaihtoehdoista sai merkita. Opiskelijoille suunnatussa kyselyssa kaytettiin muutamaa ky-
symysta, joissa vastausvaihtoehtoina oli vain "kylld” tai “ei”. Molemmissa kyselyissa kdytettiin use-
ammassa kysymyksessa muiden vaihtoehtojen liséksi laadullisesta tutkimuksesta tuttua vapaata
kenttad, johon vastaaja sai luoda uuden vastausvaihtoehdon, jos naki tarpeelliseksi. Nain ollen saa-
tiin vahennettya “en osaa sanoa” -kohtia, joita ei lopulta jaanyt kyselyyn moneen kysymykseen. Li-
saksi molempien kyselyiden lopussa oli tdysin avoin kenttd, jossa vastaaja sai kirjoittaa terveiset rek-

rytointiin tai kyselyyn liittyen.

Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen teossa pyritdan luonnollisesti karttamaan virheitd, mutta silti luotettavuus ja patevyys
eivat ole aina samaa tasoa. Taman takia tutkimuksen luotettavuutta pyritaén arvioimaan erilaisilla

mittaus- ja tutkimustavoilla. Kahden luotettavuuden arvioijan paastessa samaan tulokseen, voidaan
tulosta pitaa luotettavana. Tai jos samalta tutkittavalta henkil6ltd saadaan sama tulos eri tutkimus-

kerroilla, voidaan tulosta pitaa silloinkin luotettavana. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2005, 216.)

Taman tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa I6ytyy sita vahvistavia seka heikentavia tekijéita. Yli-
opiston kyselyssa vastausprosentti oli 100 %, joten siina saatiin vastaus kaikilta otoksen henkililta.
Verkkokyselyssa tietyt ihmiset vastaavat useisiin kyselyihin, toiset taas eivat mihinkaan. Jotkut vas-
taavat, jos tutkija on tuttu tai aihe jotenkin koskettava. Luotettavuutta olisi lisannyt myds suurempi
vastauslukumaard, mutta nykyisen vastausmaaran perusteella ei ole syyta viela epailld tutkimuksen

luotettavuutta.
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Henkildstokyselyn vastausprosentti, 56 %, lienee kohtalainen. Etukateen odotin prosentin olevan pa-
rempi. Osa otoksen henkildistd on todenndkdisesti ollut kesa- tai sairaslomilla, joten se vaikuttaa
vastausprosenttiin, mutta poissaolojen maara ei ole tiedossa. Henkiloston kyselyssa huono puoli oli
se, etta sama henkild pystyi mahdollisesti vastaamaan useamman kerran. Muistutusviestissa mainit-
tiin, ettei kyselyyn tule vastata toista kertaa, mikali sen on jo kertaalleen tayttanyt ja lahettanyt. Tal-

Ia pyrittiin estamaan, ettei kukaan vahingossa vastaa toista kertaa.

Yliopiston kyselyssa vastausten sydttamisessa manuaalisesti koneelle on olemassa nappailyriski,
mutta pyrin vahentamaan sita riskia kaymalla jokaisesta vastauslomakkeesta merkitsemani vastauk-
set kahdesti lapi. Paperisen kyselyn ongelma on myds se, ettei pysty estémaan tai pakottamaan vas-
tausta seuraavaan kysymykseen edellisen vastauksen perusteella. Na@in ollen henkil®, jonka ei kuu-
luisi vastata seuraavaan kysymykseen, pystyy vastaamaan siihen. Toisaalta henkil6, jonka tulisi vas-
tata seuraavaan kysymykseen, ei valttématta vastaakaan siihen. Taman riskin pyrin minimoimaan

asettelemalla kysymykset mahdollisimman helposti ymmarrettdavaan muotoon.

Kysymyslomakkeet vastasivat riittdvasti tutkittavia aihealueita. Kysymyksia olisi voinut ja ehka olisi
pitényt olla enemman, jotta olisi saatu kattavampi kysely. Rekrytoinnista kysymyksia oli varmasti riit-
tavasti, mutta mielikuvista olisi voinut kysya monipuolisemmin ja liittaa Opsetin syvemmin mukaan
siihen osioon. Kysely antoi kuitenkin riittdvan luotettavaa tietoa, jotta siitd saatuihin tutkimustulok-

siin voidaan luottaa.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Opiskelijoille suunnattu kysely

Tama kysely oli suunnattu Itd-Suomen yliopiston kauppatieteiden opiskelijoille. Yhteensa 67 opiskeli-
jaa oli lasna joko johdon laskentatoimen tai tuloslaskennan ja verotuksen luennoilla, kun kysely tee-
tatettiin. Ensimmaisend analysoituna ovat vastaajien taustatiedot, sen jalkeen tulee vastaajien yhte-

ys Opsetiin, rekrytointiin liittyvat asiat ja lopulta mielikuvat.

Ensimmaiselld kysymyksella tiedusteltiin vastaajan sukupuolta. Alla olevasta kuviosta ndkee, etta
vastaajien joukossa oli miehia ja naisia lahes yhtd paljon. Miehid hienoinen enemmistd, 54 % vas-

taajista.

46 % O nainen

54 % B mies

KUVIO 1. Sukupuoli (n=67)

Toinen kysymys oli ikaryhmd. Kuten kuviosta kaksi nakyy, suurin osa vastaajista, 58 %, oli 21-23-
vuotiaita. Tama oli oletettua, jonka takia ikdryhmat pyrittiin pitémaan tiiviind kolmen vuoden ika-
joukkoina, jotta saataisiin véhan hajontaa kysymyksen vastauksiin. Seuraavaksi suurimmat ikaryh-

mat olivat 24-26-vuotiaat seka alle 21-vuotiaat. Yli 32-vuotiaita vastaajia ei ollut yhtaan.
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| Alle 21-wotiaat
W 21-23 -wiotiaat
0O 24-26 -wiotiaat
@ 27-29 -wiotiaat
B 30-32 -wiotiaat
O Yli 32-wotiaat

KUVIO 2. Ikdjakauma (n=67)

Viimeinen taustatietokysymys oli vastaajan vuosikurssi. Kuvio kolme osoittaa, etta ylivoimaisesti suu-
rin osa vastaajista oli ensimmaisella tai toisella vuosikurssilla. 67 vastaajasta vain 12 oli 3.-
5.vuosikurssilla. Odotin tasaisemmin laskevaa kayraa, joten kolmannen vuosikurssin opiskelijoiden
vahyys yllatti. Luennot, joilla kysely suoritettiin, ovat olleet selkedsti ensimmaisen ja toisen vuosi-
kurssin opiskelijoiden kursseja. Muutamilta neljénnen ja viidennen vuosikurssin opiskelijoilla kurssi
on ilmeisesti jaanyt joko valista opintojen ensimmaisina vuosina tai he ovat tulleet parantamaan

kurssinumeroa.
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KUVIO 3. Vuosikurssi (n=67)

Oletusarvona ennen kyselya oli, ettei Opset ole kovinkaan tunnettu opiskelijoiden keskuudessa. Ku-

viosta nelja kuitenkin nakyy, etta suurin osa vastaajista on joko kuullut Opsetista tai tietaa siita
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enemmankin. Suurin yksittdinen ryhma oli se, joka ei tuntenut Opsetia ollenkaan ja toiseksi suurin

ryhma oli se, joka tunsi yrityksen nimelta.

15%

| Ei ollenkaan tuttu
B Olen kuullut nimen 19 %
0O Jokseenkin tuttu
@ Erittdin tuttu

28 %

KUVIO 4. Opsetin tunnettuus (n=67)

Kysymys viisi oli suunnattu henkil6ille, jotka vastasivat muuta kuin "ei ollenkaan tuttu” edelliseen ky-
symykseen. Siind haettiin tarkempaa tietoa, misté vastaaja tuntee tai on kuullut Opsetista. Kysymyk-
seen oli mahdollista vastata useampaan kohtaan. Vastausvaihtoehtoja merkittiin yhteensa 51 kertaa
41 vastaajan toimesta, joten muutamat henkilét ovat merkinneet enemman kuin yhden vaihtoeh-
don. Ylivoimaisesti merkityin vaihtoehto oli “olen kuullut siita tuttavalta”. Sen jalkeen merkityimmat
vaihtoehdot olivat “olen huomannut kyseisen yrityksen rekrytointi-ilmoituksen” ja “olen tdissa Opset
Oy:ssa”. Niidenkin valilld oli tosin merkittéva ero vastaajamadrissa. Huomiolle pantavaa kuviossa viisi
on se, ettd 7 henkil6a 67:sta kyselyyn vastanneesta, eli noin 10 %, on talld hetkelld tdissa Opsetilla.

Muut vastausvaihtoehdot ovat saaneet vain muutamia merkintgja.
Avoimen lisakentan vastauksia:
"Huipulle-seminaari”

"Avopuoliso tdissa”

"Asiakasyrityksen kautta”
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KUVIO 5. Miten tunnet yrityksen? (n=51)

Kuviosta kuusi nakee, ettd valtaosa vastaajista on ollut tydnhakijana Kuopion alueella. Vain pieni osa
ei ole joko hakenut t6itad ollenkaan tai on hakenut niitd muualta kuin Kuopion alueelta. Yli kolmannes
on kuitenkin huomannut Opsetin rekrytointi-ilmoituksen. Vaikka toisessa aikaisemmassa kysymyk-
sessd oli vaihtoehtona merkitd, etta on tietdd Opsetin rekrytointi-ilmoituksen perusteella, télla erilli-
selld kysymykselld haettiin vield tarkempaa lukua, kuinka moni on nahnyt ilmoituksen. Kuten kuvios-
ta nakyy, talld kysymyksen asettelulla yli kolmannes on huomannut Opsetin rekrytointi-ilmoituksen,

kun aikaisemmassa kysymyksessa sen merkitsi vain noin 19 % kokonaisvastaajamaarasta.
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KUVIO 6. Tydnhaku (n=67)

Kysymys kahdeksan oli ohjattu henkilGille, jotka olivat huomanneet aikaisemmin Opsetin rekrytointi-
ilmoituksen. Tarkoitus oli selvittda, minka rekrytointikanavan ilmoitus tavoitti vastaajan. Kysymyk-
sessa oli mahdollista vastata useampaan vaihtoehtoon. Kuviosta seitsemén ndahdaan, etté ylivoimai-
sesti parhaiten tavoittava kanava oli TE-palvelut keraten ldahes puolet vastauksista. "Messut” ja
"Muualta” vaihtoehdot olivat seuraavaksi merkityimmat, vaikkakin TE-palveluiden jalkeen mikaan lo-

puista kanavista ei juuri nouse muiden joukosta esiin.

Avoimen kentan vastauksia:

"Huipulle-seminaari”
"Kaverin suusta”

"Jostain mainoksesta, en muista tarkkaan

"Preemion nettisivuilta”
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KUVIO 7. Opsetin kdyttama rekrytointikanava (n=31)

Kuvio kahdeksan on samasta kysymyksesta kuin edellinenkin kuvio, mutta vastauksiin on nyt suoda-
tettu vain ne, jotka ovat tdlla hetkelld tai aikaisemmin tydskennelleet Opsetille. HenkilGita oli yhteen-
sa kahdeksan ja vastauksia heilté kertyi yhteensa yhdeksan, eli yksi henkil® vastasi kahteen eri vaih-

toehtoon.

Talla syvemmadlla katsauksella haettiin tietoa, milla rekrytointikanavilla on saatu hankittua kyseiset
opiskelijat Opsetille téihin. Kuten kuviosta nakyy, Mol, lehtimedia sekd messut ovat olleet parhaim-
mat vaylat kyseisten vastaajien tavoittamiseen. “Muualta”-vastaus sisalsi “jostain mainoksesta, en
muista tarkkaan” ja “Preemion nettisivuilta”. Uskoisin, etta kyseinen mainos on ilmaisjakelulehti, jota

on kaytetty rekrytointikanavana.
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KUVIO 8. Opsetissa tydskentelevat opiskelijat (n=9)
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Kysymyksessa yhdeksan kysyttiin vierailiko vastaaja yliopiston jarjestéamilla Huipulla-messuilla mar-

raskuussa 2013. Vastaajista 73% ei vieraillut messuilla ja 27% vieraili.

Opset oli jarjestanyt messupisteen itselleen Huipulla-messuille. Yli puolet messuilla kdyneistad vastaa-
jista kavivat my6s Opsetin pisteelld, kuten kuviosta yhdeksan nakyy. Seitseman vastaajaa ei joko
huomannut pistetta tai ei muista huomanneensa sita. Vain kaksi vastaajaa huomasi pisteen, mutta

eivat vierailleet siella.

12

10 A

Vastausten
lukumaara

Huomasin, vierailin  Huomasin, mutta En
myds pisteelld  en \ieraillut pisteella

KUVIO 9. Opsetin piste Huipulla-messuilla (n=19)

Kysymykseen 11 oli mahdollisuus vastata useampaan, kuitenkin enintdan viiteen kohtaan. Kuviosta

10 nahdaan, etta 67 vastaajaa merkitsivat 161 vaihtoehtoa, joten yksi vastaaja merkitsi keskimaarin
noin kaksi ja puoli vaihtoehtoa. Ylivoimaisesti eniten merkintdja kerdsi TE-palvelut yli 60 merkinnal-
Iaan. Toiseksi suosituin oli Monster vajaalla 30 merkinnélla ja kolmanneksi suosituin Oikotie vajaalla
20 merkinndlld. Perinteinen lehtimedia ei nayta olevan enaa merkittdvdssa roolissa rekrytoinnin suh-
teen vastaajien keskuudessa. Mydskaan LinkedIn ja muu sosiaalinen media eivat ole kasvaneet viela

suurimpien rekrytointikanavien joukkoon vastaajien keskuudessa.

"Muu kanava” sai saman verran merkintéja Oikotien kanssa. Sielld eniten toistunut vastaus oli "ole-
malla suoraan yhteydessa rekrytoivaan yritykseen”. Muita avoimen lisdkentan vastauksia olivat

muun muassa.

"Puskaradio”

"Yritysten omat nettisivut”
"Aarresaari”

"Suhteet”

"Avoin hakemus”



36 (60)

Mol (TE-palvelut)

Monster

Oikotie

Muu kanava, mika?

Sanomalehtien tydpaikkailmoitukset
Muu sosiaalinen media

LinkedIn

Messut

Jobsafari

Tydnvalitystoimistot
Imaisjakelulehtien tydpaikkailmoitukset
Uratie

Opiskelijatoihin.fi

0 10 20 30 40 50 60 70
Vastausten lukumaéaara

KUVIO 10. Vastaajan suosimat rekrytointikanavat (n=161)

Kysymyksessa 12 kysyttiin, onko vastaaja jattanyt koskaan avointa hakemusta kiinnostavalle yrityk-
selle. 72 % eli Iahes kolme neljannesta vastasi, etta on tehnyt jossain vaiheessa avoimen tyohake-

muksen kiinnostavalle yritykselle.

Vaikka lahes kolme neljannesta on tehnyt avoimia hakemuksia, heidan mielikuvansa sen hyddyilli-
syydesta jakautuvat jonkin verran. Kuvio 12 kertoo, kuinka hyddylliseksi vastaajat kokevat avoimen
hakemuksen jattamisen. Selkeasti eniten vastauksia kerdsivat neutraalimmat “jokseenkin hyddylli-
seksi” ja "jokseenkin hyodyttémaksi”. Niiden vastausmaara oli noin 75 % kaikista vastauksista.
Avoimen hakemuksen tekeminen koettiin kuitenkin hyddyllisemmaksi kuin hyédyttdmaksi. Sen te-
kemisen koki hyddylliseksi 38 vastaajaa ja hyédyttémaksi 25 vastaajaa. Enemman hyddylliseksi sen
kokee kuitenkin vain noin 57 %, joten osa avoimen hakemuksen jattaneista ei joko usko siita olevan

mitddn apua tydnhaussa tai kokee niiden tekemisen olleen tdhan saakka hyodyténta.
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KUVIO 12. Avoimen hakemuksen hyédyllisyys (n=67)

Kysymyksessa 14 kysyttiin vastaajan kiinnostuneisuutta tyéskennella pankki- ja vakuutusalalla. Yli 80
% vastanneista on vahintaan "“jokseenkin kiinnostunut” tyéskentelemaan kyseisella alalla ja yli 40 %
"erittdin kiinnostunut”. Vain nelja ei ollut ollenkaan kiinnostunut tydskentelemaan alalla. Pankki- ja

vakuutusala on selkeasti kauppatieteiden opiskelijoiden mieleen, kuten kuvio 13 osoittaa.

e ﬁ
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KUVIO 13. Kiinnostavuus pankki- ja vakuutusalaa kohtaan (n=67)

Viimeisessa varsinaisessa kysymyksessa haettiin vastausta sille, etta tiedetddnké kohderyhmassa
Opsetin OP-Pohjola-yhteyksista seka sitd, miten se vaikuttaa vastaajan mielikuvaan Opsetista. Kuvi-
osta 14 on nahtavissa kyseisen kysymyksen vastaukset. Positiivisin asia on tietenkin se, etta vain
kahdella se aiheuttaa negatiivisia mielikuvia. Niiden keskuudessa, jotka eivat tienneet yhteydesta,
vaikutus mielikuviin oli selkeasti positiivisempi kuin niiden keskuudessa, jotka tiesivat yhteydesta en-

tuudestaan. Yhteensa 33 vastaajalla vaikutus oli positiivinen ja 32 vastaajalla yhteydella ei ollut vai-
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kutusta mielikuvaan, joten ne ovat samoissa lukemissa. 37 vastaajaa tiesi yhteydesta, kun taas 30 ei

tiennyt.
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KUVIO 14. OP-Pohjolan yhteys Opsetiin (n=67)

Kyselyn lopussa oli avoin kenttd, jossa sai kommentoida kyselya tai muuten Opsetin rekrytointiin liit-
tyvia asioita. Vastauksia tuli vain kolme:

" Tarkempi informaatio esim. perehdytysjaksoista rekry-ilmoituksissa ja vahemman ylimieliset haku-
tekstit: ei: "myy itsesi meille”.”
" Hyva kysely, sopivan pituinen.”

" kiva kysely”

5.2 Henkiléstolle suunnattu kysely

Tama kysely suunnattiin Kuopiossa ja Joensuussa tydskentelevalle Opsetin henkilostolle. Kysely 1a-
hetettiin pankki- ja vakuutuspuolen asiakasneuvojille seka ajanvarauspalvelun henkil6- ja yritysasia-

kastiimien tyontekijoille. Vastaajia kyselylle kertyi 64, joten vastausprosentti oli 56 %.

Taulukossa yksi nakyy vastaajien ika ja sukupuoli sekd lukumaarallisesti etta prosentuaalisesti koko
vastaajajoukosta. Kuten taulukosta nakyy, naisia vastanneista oli 64 % eli selkea enemmisto. Yli
puolet vastaajista oli 20-29-vuotiaita ja reilu 20 % 30-39-vuotiaita. Naisia oli kaikissa ikaryhmissa
enemman, mutta kolmessa iakkdaimmassa ryhmassa naisia oli noin kolme kertaa enemman. 20-29-
vuotiaissa miesten ja naisten valinen ero oli huomattavasti tasaisempi. Taulukosta erottaa helposti
kolme ryhmaa muusta massasta. Kolme suurinta vastaajaryhmaa ovat olleet 20-29-vuotiaat naiset,
20-29-vuotiaat miehet seka 30-39-vuotiaat naiset.
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TAULUKKO 1. Ristiintaulukointi sukupuolesta ja idsta (n=64)

Lukumaarallisesti Prosentuaalisesti

Nainen Mies Nainen Mies
Alle 20-
vuotta 1 0 2% 0%
20-29-vuotta 20 17 31 % 27 %
30-39-vuotta 10 3 16 % 5%
40-49-vuotta 4 1 6 % 2%
Yli 49-vuotta 6 2 9 % 3%
Yhteensa 41 23 64 % 36 %

Kysymyksessa kolme kysyttiin vastaajan saannollistd tytoimipistetta. Suurin osa vastaajista, 87 %,
tydskenteli sadnndllisesti Kuopiossa. Kukaan vastaajista ei tydskennellyt saénndllisesti molemmissa

kaupungeissa.

Kuvio 15 kuvaa neljannen kysymyksen vastauksia. Suurin osa vastanneista on rekrytoitu yritykseen
vuoden sisalla. Yli 90 % vastaajista on aloittanut tyonsa Opsetissa alle kaksi vuotta sitten. Loput
ovat olleet yli kaksi, mutta alle kolme vuotta, silld yksikaan vastaaja ei ole tyéskennellyt Opsetilla yli

kolmea vuotta.

40
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Alle woden Yli woden, Yli kaksi Yli kolme

mutta alle wotta, wiotta
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wlotta

KUVIO 15. Tydsuhteen kesto (n=64)

Kuvio 16 kertoo, mitd kautta talld hetkella Opsetilla tydskenteleva henkild sai aikanaan tiedon, etta
Opset rekrytoi silla hetkella vakea. Tahan kysymykseen pystyi vastaamaan useampaan kohtaan.
Vastauksia tulikin 72 kappaletta 64 henkil6ltd, joten muutama henkilé on vastannut useamman kuin

yhden vaihtoehdon.

Puolet vastaajista sai tiedon rekrytointi-ilmoituksen kautta. Sen oletettiinkin olevan suurin tietolahde,
joten tulos ei ole yllattava. Positiivista vastauksissa on se, ettd yhteensa 28 % vastauksista kerdsivat
vaihtoehdot “Opsetin tai OP-Pohjolan tydntekijalta” ja "ystavalta”, mika tarkoittaa, ettd Opsetin, OP-

Pohjolan tydntekijat seka vastaajien ystavat ovat olleet valmiita suosittelemaan Opsetia kyseiselle
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vastaajalle. Muuta kautta tydsta on kuullut 18 %. Kyseisessa vaihtoehdossa oli my6s avoin lisdkent-
ta, johon sai merkité tietoldhteensa. Vastaukset ja se, ettd tama vaihtoehto sai 18 % vastauksista
tarkoittaa sitd, etta kysymyksen asettelu ja vaihtoehdot ovat olleet epaonnistuneita. "Muuta kautta”-
kentan vastaukset olisivat osa sopineet nykyisiin vaihtoehtoihin ja liséksi vaihtoehtoja olisi voinut olla
lisad. "Muuta kautta”-kentan ei tulisi olla toiseksi vastatuin. Tassa kyseisen vaihtoehdon avoimia vas-
tauksia:

"Rekrytointimessuilta”
"Huipulla-seminaarista”

"Siirryin toiselta vuokratydfirmalta”
"Opset otti yhteytta”

"Mol”

"Entiseltd esimieheltd”

"Siirryin OP-Palveluilta”

@ Rekrytointi-
ilmoituksesta

O Ystavalta

4 % L
° O Opsetin tai OP-

50 % Pohjolan

13 % tyontekijalta

@ Rekrytointia ei
ollut kdynnissa

15%

B Muuta kautta,
mita?

KUVIO 16. Tieto Opsetin rekrytoinnista (n=72)

Kuudennessa kysymyksessa kysyttiin, minka rekrytointikanavan ilmoitukseen henkild vastasi hakies-
saan toitd Opsetilta. Kysymykseen oli mahdollista vastata useampaan kohtaan. 64 vastaajaa vastasi

yhteensa 66 kohtaan, joten lahes kaikki valitsivat vain yhden vaihtoehdon.

Kuvio 17 osoittaa, ettd suuri enemmistd vastasi TE-palveluiden ilmoitukseen, yhteensa 29 vastaajaa.
15 vastaajaa oli ollut suoraan yhteydessa Opsetin rekrytointivastaavaan tai esimieheen ja 10 vas-
tannut lehti-ilmoitukseen. Oikotie ja Monster kerasivat yllattavan vahan vastauksia, kun taas Opiske-
lijatdihin.fi ei saanut yhtdan vastausta. Monster ja Oikotie-sivustojen vastausmaarat ovat yllattavan
pienid. Toinen yllattava seikka on se, etta 15 vastaajaa eli noin 23 % vastaajista laittoi suoraan ha-
kemuksen Opsetin rekrytointivastaavalle tai esimiehelle. “"Muu kanava” vaihtoehdossa oli vapaa

kenttd ja se kerasi kahdeksan vastausta. Tassa ovat vastaukset tiivistetysti:
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"Rekrytointimessuilta”
"ISS:n kautta suoraan”
"Jain Opsetille kampanjatyon peraan”
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KUVIO 17. Rekrytointikanava (n=66)

Kuvio 18 kertoo sen, mitkd tekijat vaikuttivat kyseisen vastaajan paatokseen hakea téita Opsetilta.
Kysymykseen pystyi vastaamaan useampaan vaihtoehtoon ja siihen saatiinkin 112 vastausta 64 vas-
taajalta eli 1,75 vastausta per vastaaja. Vastausvaihtoehdot nayttavat olleen hyvat, silla "“muusta

syysta”-lisdkenttd on saanut vain pienen 6 % osuuden vastauksista.

Eniten vastauksia ovat kerdnneet vaihtoehdot "tarvitsin t6ita” ja “Opsetin yhteys OP-Pohjola-
ryhmaan”. Keskimadrin joka toinen vastaaja on merkinnyt ne. Kolmanneksi merkityin vaihtoehto oli
"tuttavani oli/on toissa Opsetilla” 18 vastauksella. 18 vastaajaa eli yli 28 % vastaajista on melko
suuri maara talle vaihtoehdolle. Muut vaihtoehdot ovat saaneet tasaisesti kuudesta yhdeksaan mer-
kintda. Positiivisempaa olisi ollut ndhdd enemman suurempi vastausosuus “olin kuullut hyvaa yrityk-
sestd” vastauksella, joka sai vain kahdeksan merkintaa. 18 vastaajan paatokseen hakea paikkaa vai-
kutti tuttavan tydskentely Opsetilla, mutta vain kahdeksan oli joko kuullut hyvad Opsetista tai antoi

sen vaikuttaa paatdksentekoonsa. Tassa "Muusta syystd”-lisékentan vastauksia:

"Olin jo OP-Palveluilla tdissa eri vuokrafirman kautta”
"Halusin vaihtaa alaa”

"Pakollinen siirtyminen”

"Ty6 kuulosti mielenkiintoiselta”

"Tarvitsin harjoittelupaikan”
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O Olin kuullut hyvaa
yrityksesta

® Tuttavani oli/on tdissa
Opsetilla

O Opsetin yhteys OP-
Pohjola -ryhmaan
@ Hyva rekrytointi-ilmoitus

® Tanvtsin toita

B Palkkaus

B Muusta syysta, mista?

KUVIO 18. Hakemiseen vaikuttavat tekijat (n=112)

Pureuduin edellisen kysymyksen vastauksiin hieman syvemmin ja lahdin hakemaan yhteista tekijaa,
missa rekrytointikanavassa olleen ilmoituksen vastaajat ovat kokeneet hyvéksi. Tarkastelin kysymyk-
sen kuusi (Kun hait Opsetille, minka rekrytointikanavan ilmoitukseen vastasit?) vastauksia uudelleen,
mutta talld kertaa suodatin vain niiden henkildiden vastaukset lapi, jotka vastasivat kysymykseen
seitseman (Mika alla olevista asioista sai sinut aikanaan hakemaan téihin juuri Opsetille?) “hyva rek-
rytointi-ilmoitus”. Kuviosta 19 on nahtavillg, ettd heita oli yhdeksan kappaletta, joista seitseman vas-
tasi Mol. Yhdet vastaukset kerasivat Oikotie, Lehtimedia seka vapaa hakemus. Nain ollen voidaan
siis todeta, ettd TE-palveluiden sivuilla Opsetilla on ollut hyvia ilmoituksia. En osaa sanoa, ovatko
kaikki ilmoitukset eri kanavissa olleet samanlaisia, miké tekisi myds niisté yhta hyvia. Rekrytointi-
kanavan omalla ulkoasulla voi toki my6s olla vaikutusta, kuinka hyvdna vastaaja on kokenut ilmoi-

tuksen.
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KUVIO 19. Hyva rekrytointi-ilmoitus (n=9)

Kysymyksessa kahdeksan selvitettiin, kuinka tuttu Opset oli nykyisille tydntekijdille ennen tydsuhteen
alkua. Kaikki 64 vastasivat, joista 65 %:lle yritys ei ollut mitenkdan tuttu. Nain ollen 35 %:lle se oli

vahintaan nimelta tuttu, kuten kuviosta 20 nahdaan.

2%

13%

20 %

B Erittdin tuttu @ Jokseenkin tuttu
O Tunsin yrityksen nimeltd @ Ei mitenk&an tuttu

KUVIO 20. Opsetin tunnettuus (n=64)

Kysymys yhdeksan oli tarkoitettu niille, jotka edellisen kysymyksen mukaan tunsivat Opsetin vahin-
tdan nimelld. Kysymys ei ollut pakollinen, mutta siihen tuli silti vastauksia 30 eri vastaajalta, vaikka
vastauksia kaivattiin 22 vastaajalta. Naéin ollen kahdeksan vastaajaa on joko merkinnyt vain sattu-

manvaraisesti jonkin vaihtoehdon eteenpdin mennessaan tai on kuitenkin tuntenut yrityksen josta-

kin. Taman kysymyksen vastauksiin tulee siis suhtautua pienelld varauksella.
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Kuvio 21 nayttaa, ettd informaatio yrityksen olemassaolosta levida parhaiten tuttavien kautta. 13
vastaajalla eli yli 43 % vastaajista on ollut jossain vaiheessa tuttu toissa Opsetilla. Rekrytointi-

ilmoituksen aikaisemmin huomanneita oli vain kolme, mika on vahan.

Tuttavani on/oli toissa siella

Olin kuullut tuttavalta yrityksesta

Tyoskentelin jo OP-Pohjola -ryhméssa

Olin lukenut yrityksesta internetista

Olin nahnyt yrityksen rekrytointi-
ilmoituksen aikaisemmin

Ll

Muuta kautta, mita?

Olin lukenut yrityksesta lehdesta

o

2 4 6 8 10 12 14

Vastausten lukumaara

KUVIO 21. Mista tunsit entuudestaan? (n=37)

Kysymyksella 10 haluttiin tietoa siitd, miten suuri osuus vastaajista on vaihtanut ty6tehtavaa OP-
Pohjola-ryhman sisdlla sisdisella siirrolla. Vaihtoehtoina oli sisdinen siirto Opsetin sisélld, sisdinen siir-
to ryhman sisalla tai ei sisaisia siirtoja. Suurin osa, 75 %, ei ole vaihtanut tehtavaa sisdisella siirrolla,
kuten kuvio 22 osoittaa. 19 % eli 12 vastaajaa on vaihtanut tydtehtdvaa Opsetin sisdlld. 6 % on

vaihtanut tyétehtavaa ryhman sisalla. Tulokset ovat melko ennakoituja.

6%

3 En

@ Olen vaihtanut tydtehtavaa
Opsetin sisalla

0O Olen vaihtanut ty6tehtavaa
OP-Pohjola -ryhmén sisalla

KUVIO 22. Sisdinen siirto (n=64)



TAULUKKO 2. Parhaat rekrytointikanavat (n=162)
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IKA
<20 20-29 30-39 40-49 >49 YHTEENSA %

Mol (TE-palvelut) 1 35 13 4 6 59 36 %
Monster 1 14 1 0 1 17 10 %
Oikotie 0 8 0 0 3 11 7 %
Rekrytointimessut 0 9 0 1 1 11 7%
Opiskelijatdihin. fi 0 1 0 0 0 1 1%
Jobsafari.fi 0 2 0 0 1 3 2%
Uratie.fi 0 3 0 0 0 3 2%
Sosiaalinen media 0 9 3 0 0 12 7%
Sanoma- tai ilmaisja-

kelulehdet 0 9 3 3 2 17 10 %
Omat internetsivut 1 16 2 1 1 21 13 %
Muu kanava, mika? 0 4 2 0 1 7 4%
YHTEENSA 3 110 24 9 16 162

Taulukko kaksi on ristiintaulukointi viimeisen varsinaisen kysymyksen ja ian kesken. Kysymyksessa
tutkittiin, mikd on vastaajan mielestd paras rekrytointikanava. Vaakatasossa on eri ikdryhmien vas-
tausten maara seka oikeassa reunassa jokaisen rekrytointikanavan prosentuaalinen osuus kokonais-
vastausten maarasta. Kysymykseen oli mahdollista vastata useampaan kohtaan. 64 henkil6a merkitsi

162 vaihtoehtoa eli jokainen merkitsi keskimaarin noin 2,5 vaihtoehtoa.

Ylivoimaisesti suosituin vaihtoehto oli TE-palveluiden Mol-sivusto, joka sai 36 % vastauksista. Huo-
mionarvoista taman kysymyksen prosentuaalisissa tuloksissa on se, ettei mikdaan kanava voi saada
100 % vastauksista tai oikeastaan edes yli 40 %, koska jokainen vastaaja on merkinnyt noin 2,5
vaihtoehtoa. Nain ollen noin 40 % on maksimitulos. 36 % vastauksista on vaatinut jo 59 henkilén

merkinnan.

TE-palveluiden jalkeen oli tasaisempaa muiden kanavien kesken. Yrityksen omat internetsivut, leh-
timedia sekd Monster saivat kaikki 10-13 % vastauksista. Sen jalkeen 7 % vastauksista kerasivét Oi-
kotie, rekrytointimessut seka sosiaalinen media. Muut vaihtoehdot kerdsivat 1&hinnd muutaman sa-

tunnaisen merkinnan.

Taman ristiintaulukoinnin etu on se, ettd pystytaan tutkimaan vield ikaryhmakohtaisia eroja rekry-
tointikanavien valilld. Kun verrataan esimerkiksi omien internetsivujen suosiota, huomataan, etta se
on selkedsti suositumpaa 20-29-vuotiaiden keskuudessa kuin muissa ikdryhmissa. Kyseisessa ika-
ryhmassa se on toiseksi suosituin kanava, kun taas muissa ikdaryhmissa se on saanut vain muutaman
merkinnan yhteensa. Mol on suosituin kanava jokaisessa ikdaryhmassa, kun taas lehtimedian suosio

on suurempi iakkaampien ikdaryhmien keskuudessa, kuin nuorempien.

Sosiaalinen media ja Monster nayttavat olevan selkedsti nuorempien suosiossa. Sosiaalinen media ei
saanut yli 40-vuotiailta yhtaan merkintad ja Monsterkin vain yhden. Rekrytointimessut ja Oikotie sen

sijaan jakautuivat hieman tasaisemmin ikaryhmien kesken.
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Koko kyselyn viimeinen kohta oli tdysin avoin kentta, jossa sai lahettda terveisia kyselyn tekijalle tai

Opsetin rekrytointivaelle. Kommentit olivatkin hyvia ja niita tuli laidasta laitaan:

"Olkaa rehellisid palkkauksen ja tuntien suhteen mita on tarjota!”

"Uskoisin, etta Opsetin rekrytoinnilla on pieni merkitys, koska ihmiset haluavat téihin OP-Pohjola -

ryhmaan ei Opsetille”

"Opset voisi olla tydnantajana enemman esilla sosiaalisessa mediassa ja muutenkin julkisuudessa.

Nain Opset lisdisi tunnettuutta ihmisten keskuudessa”

"Mielestani Opsetilla on selkead kuva siitd millaisia tydntekijoitd haluavat ja mika tukee heidan teke-
mistadn ja tavoitteitaan”

"Yrityksen ulkoasu-uudistus on oikein hyva”
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6 JOHTOPAATOKSET JA SUOSITUKSET JATKOTOIMENPITEIKSI

Tama osio pitda sisalldan otsikon mukaisesti johtopaatdksia ja jatkotoimenpidesuosituksia tutkimus-
tuloksien pohjalta sekd muita omia kehitysideoita tdmanhetkisen rekrytointi- ja tunnettuustilanteen
pohjalta. Yhtion rekrytointistrategiaa ndkematta osa jatkotoimenpiteistd voi vaatia muutoksia siihen,
silld osa suosituksista liittyy merkittdvasti yhtion maarittamaan rekrytointistrategiaan. Suosittelen

kuitenkin harkitsemaan avoimesti myds nykyisen rekrytointistrategian vastaisia jatkotoimenpiteita.

Taman tyon aikana Opset sai avattua omat internetsivunsa kayttoon. Kyselyssakin kehuttu uusi ul-
koasu on hyva ja kuvaa Opsetin itsendistymistd muusta OP-Pohjola-ryhmasta. Opsetille on luotu

oma logo, ilme ja tunnuslause. Avoimet ty6paikat ja avoin hakemus-mahdollisuus ovat selkedsti ha-
kijan ulottuvilla. Uratarinat ovat myds hyva lisa havainnollistamaan mahdollista urakehitysmahdolli-

suutta Opsetissa. (www.opset.fi)

6.1  Tunnettuus ja mielikuvat

Tunnettuus yliopisto-opiskelijoiden keskuudessa oli erittdin positiivista. Ennen tutkimusta oletettiin
Opsetin olevan kaytanndssa tuntematon yritys opiskelijoiden keskuudessa, mutta tulokset osoittavat,
ettd 62 % vastaajista tunsi yrityksen vahintdan nimelta. Toisaalta luvun voi kadntaa myos toisinpain,
eli 38 % ei vield tuntenut Opsetia. Nain ollen Kuopion kampuksellakin on tekemisté saada yhtion

nimi kaikille tutuksi. Myds useampi Opsetin tydntekijakin osui yliopistovastaajien joukkoon.

Yhteytta OP-Pohjola-ryhmaan pidettiin ennen tutkimusta merkittdvana tekijana niin mielikuvien kuin
rekrytoinninkin ndakdkulmasta. Tutkimustulokset tukevat vaitettd entisestdan. Vain kahdelle vastaa-
jalle 67:std OP-Pohjola-yhteydella oli negatiivinen vaikutus. Noin puolille vastaajista silla oli positiivi-
nen vaikutus. Myo6s aikaisemmin esilla ollut Universumin jokavuotinen tydnantajakuvatutkimus osoit-
taa OP-Pohjola-ryhman olevan korkeassa arvossa. OP-Pohjola-yhteytta tulisi jatkossakin pitaa esilla
molempien seka tyénantajakuvan ettd rekrytoinnin kannalta. Se on merkittava tyénhakijaa houkut-

televa tekija rekrytointi-ilmoituksissa seka selkedasti tydnantajakuvaa parantava seikka.

Opsetin itsendistymisen myd&ta yhtion kannattaisi harkita eri sosiaalisten medioiden kayttodnottoa.
Esimerkiksi informatiivinen Facebook-sivu olisi helppo aloitus. Kommenttimahdollisuudet voi sulkea
sivua tehdessaan. Parhaimmillaan sivu levittdisi tietoa yrityksen toiminnasta, lisdisi sen tunnettuutta
seka voisi toimia myds tehokkaana lisana rekrytointikanaviin. OP-Pohjola-ryhma kayttaé myds vi-
deopalvelu-Youtubea. Opsetin tilanteessa voisi kuvata lyhyen videon, jossa esiteltdisiin hyvia tyétilo-
ja ja valineist6a tai muita tekijoita, jotka vaikuttavat tydn tekemisen laatuun. Ideana olisi kuvata,
minkalaista tydskentely on Opsetissa. Kuopion toimitilat ja tydvalineistd ovat erittdin kilpailukykyisia,
joten ne voisi valjastaa my&s parantamaan tydnantajakuvaa videon avulla. Video voisi olla nakyvilla
ainakin Opsetin internetsivuilla, ehkda myds linkitettyna internetin rekrytointi-ilmoituksiin seka tarvit-

taessa Youtubessa.
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Uudet kotisivut ovat toiminnassa, mutta hakemalla Googlen hakupalvelusta sanalla "Opset” tai "Op-
set Oy” tarjoaa hakupalvelu uusia kotisivuja vasta kolmantena vaihtoehtona. Olisi parasta, jos kotisi-
vut saataisiin nostettua listan kdrkeen, jotta niita hakeva I6ytdisi ne saman tien, eika eksyisi muille

sivuille.

Opsetilla on tavoitteena olla Suomen paras tydnantaja vuonna 2016. Suosittelenkin tekemaan jos-
sain vaiheessa tarkemman tutkimuksen tyénantajakuvasta, josta saisi merkittdvaa hydtya taman

suuren tavoitteen saavuttamiseksi.

6.2  Rekrytointi-ilmoitukset ja —kanavat

Tutkimus osoitti TE-palveluiden sivuston olleen ylivoimaisesti kdytetyin rekrytointikanava kaikissa
ikdluokissa. Monster oli enemman nuorten suosiossa, kun taas Oikotie tasaisemmin muissakin ika-
ryhmissa. Lehdet tavoittivat tutkimuksen mukaan edelleen oman osansa vastaajista, joten se kanava
kannattaa pitaa jatkossakin tarkkailun alla. Opiskelijoiden keskuudessa sen tavoittavuus oli pienempi

kuin nykyisten tydntekijoiden keskuudessa.

Taman hetken tyéllisyystilanteen huomioon ottaen suosittelen harkitsemaan Oikotien ja Monsterin,
tai toisen kanavista, jattamista pois valiaikaisesti. Kyseiset kanavat maksavat molemmat merkittavia
summia ja talla hetkelld tydnhakijoita on erittdin hyvin tarjolla. Jos molempien rekrytointikanavien
kanssa ei ole sovittu maaradaikaista sopimusta, suosittelen kokeilemaan tietyn ajan ilman kyseisia
kanavia. Jos haluaa jattaytya toisen kaytdsta ja samalla jatkaa lehti-ilmoittelua, suosittelen jattayty-
maan mieluummin Oikotiesta, silla lehdet tavoittavat paremmin myos iakkadmmat ikaryhmat Oiko-
tien tavoin, kun taas Monster on nuorten ikdaryhmien keskuudessa suosittu. Sadnnéllinen ilmoittami-
nen avoimista paikoista nykyiselle henkildstélle voi tuoda myds hyvia hakijoita lisaa, sillé tutkimustu-
losten perusteella tutun tydskentely Opsetissa on ollut merkittdva positiivinen tekija siing, ettd vas-

taaja on paattanyt hakea tdihin Opsetille.

Yliopisto on erittdin potentiaalinen tydmarkkina-alue, silla yli 80 % kyselyyn vastanneista oli vahin-
taan jokseenkin kiinnostuneita pankki- ja vakuutusalasta. Yliopiston Huipulla-messujen kautta oli
saatu hankittua useampi tyontekija ja myds nakyvyyttd, joten suosittelen messurekrytointeja jatkos-
sakin, kun on tarve hankkia useampi tyontekija kerralla. Opiskelijatdihin-sivusto vaikutti tutkimustu-
losten perusteella kaytanndssa hyddyttdmaltd, joten suosittelen kyseisen kanavan kaytdn lopetta-
mista. Itd-Suomen Yliopistolla ei ole ammattikorkeakoulujen tapaan omia rekrytointiportaalejaan,

mutta opiskelijat tavoitetaan hyvin my&s muita kanavia pitkin.

Rekrytointi-ilmoituksiin tulisi saada urakehitysmahdollisuudet paremmin esille. Noin 25 % vastan-
neista nykyisista tydntekijéistd on vaihtanut tydtehtdvaa joko Opsetin tai OP-Pohjola-ryhman sisalla.
Urakehitysmahdollisuudet tulisi vieda paremmin hakijoiden nakyviin, kuin vain uratarinat-osion kaut-
ta.
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Kaikissa internetin rekrytointi-ilmoituksissa kannattaisi olla Opsetin uusien kotisivujen linkki. Kaikissa
viimeisimmissa ilmoituksissa sita ei ole ollut, joten se tulisi laittaa jokaisen verkkoilmoituksen lop-
puun. Nain ollen henkild, joka ei valttdmattd muuten vieraile yritysten sivuilla, kdy todennakéisem-

min Opsetin sivuilla lukemassa yrityksesta lisaa.

Verkkosivuille tulisi myds merkita kaikki Opsetin toimipaikkakunnat. Talla hetkella mistdan ei saa tie-
toa, milla kaikilla paikkakunnilla Opset toimii, mikd todennakdisesti vahentaa avointen hakemusten
maaraa. Henkild, joka ei tieda Opsetin toimivan hdnen paikkakunnallaan, todennakéisesti jattaa te-

kematta avoimen hakemuksen.

6.3  Verkostoituminen

Opset tunnistaa yliopiston kauppatieteiden opiskelijat yhdeksi rekrytoinnin paakohderyhmakseen.
Kuten yliopistolla tehty kyselytutkimuskin osoitti, useampi vastaaja oli jo tydsuhteessa Opsetissa.
Talla hetkelld verkostoituminen yliopiston ja Opsetin valilla on jaanyt l&dhinnd messuihin. Tutkimustu-
loksissa oli kuitenkin yksittaisia vastaajia, jotka ovat olleet koulun tydharjoittelussa Opsetissa tai kai-

paavat koulun sisdisen jarjestelman kautta tietoa Opsetin avoimista paikoista.

Talla hetkellad Itd-Suomen Yliopistolla ei ole omaa varsinaista rekrytointiportaalia, mutta yliopisto-
opiskelijat tavoitetaan hyvin muita kanavia pitkin. Molemmissa tutkimuksessa olleista kaupungeista,
Kuopiosta ja Joensuusta, 16ytyy yliopistokampuksen lisdksi ammattikorkeakoulu, jossa opiskellaan
liiketaloutta. Ammattikorkeakoulutasolla tutkintoon vaaditaan viiden kuukauden tydharjoittelujakso
ja ainakin Savoniasta I6ytyy niin avoimet harjoittelupaikat kuin avoimet tydpaikat-osiokin koulun si-
saisista jarjestelmista. Tahan saakka koulut ovat ohjanneet Opsetia laittamaan rekrytointi-

ilmoituksensa opiskelijatdihin.fi-sivustolle, joka todettiin hyddyttdmaksi tutkimustuloksissa.

Suosittelen luomaan paremman verkoston koulujen ja Opsetin valille. Opsetin tulisi tuoda ison yhtién
urakehitysmahdollisuudet paremmin esille esimerkiksi selkedmmalla urapolulla. Monet suuret yhtitt
kayttavat urapolkuja, mukaan lukien OP-Pohjola-ryhma. Urapoluilla ne pyrkivat luomaan haluamiaan
mielikuvia opiskelijalle yhtidsta ja tata kautta lisédmaan etupainotteista rekrytointia eli hankkimaan

tulevaisuuden osaajia jo hyvissa ajoin opintojen aikana.

Opset voisi etupainotteista rekrytointia lisdtakseen antaa jarjestelmallisesti mahdollisuuksia tyéhar-
joitteluihin, yliopiston ja ammattikorkeakoulujen lopputdihin tai [ahettda nykyisia tyontekijoité ker-
tomaan tydnkuvastaan ja yhtidsta heidan entisiin kouluihinsa. Myés messut ovat hyva vayla tdhan.
Tarkeinta olisi saada nakyvyyttd kouluissa ja valittaa opiskelijoille viesti, joka kertoisi Opsetin olevan

heille hyva reitti pankki- ja vakuutusalalle.
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OMAN TYON ARVIOINTI

Omaan tyojalkeeni ja siihen liittyviin tydprosesseihin olen kohtuullisen tyytyvainen. Joihinkin asioihin
olen erittdin tyytyvainen, kun taas jotkin asiat tekisin erilailla, jos aloittaisin alusta. Ennen tydta tama
oli tietysti tdysin arvattava asia, kun en ollut aikaisemmin tehnyt kyselytutkimusta, enkd muutenkaan

nain laajamittaista tyota.

Padsuuntautumiseni koulun aikana on ollut taloushallinto, mutta Iahdin silti rohkeasti tydstdmaan eri
aihealueen ty6ta. Tama aiheutti sen, etta teoria oli kdytdanndssa uutta asiaa ja kasiteltdva sen mu-
kaisesti. Tyon tekoa kuormitti my0s se, etta tydskentelin osa-aikaisesti koko ajan. Alkuvaiheessa olisi
pitényt olla suunnitelmallisempi, mutta toisaalta vasta jalkikateen osaan sanoa realistisesti, missa
jarjestyksessa tyo olisi pitanyt tehda ja kuinka kauan mikakin vaihe vie aikaa. Tydn olisi voinut rajata
myods ehka paremmin, mutta kunnianhimo alkuvaiheen suunnittelussa vaikutti sen verran, etta ty6-

hon tuli kaksi kyselya seka hieman toisistaan eroavia kohtia tutkimusongelmaan.

Kyselyn analysointivaiheessa huomasin vasta, ettd en ollut ajatellut tutkimustulosten analysointia
tarpeeksi. Ajattelin vain, etta toisen kyselyn sy6téan manuaalisesti paperisilta lomakkeilta tietokoneel-
le ja toisen kyselyn vastaukset tulevat valmiiksi Webropoliin. Webropolin avulla saan tulokset analy-
soitua. Analysointivaiheessa tajusin, ettéd kysymyksié oli hieman hankala ristiintaulukoida. Ristiintau-
lukoinnit antavat erinomaisen lisén tutkimustuloksille ja niiden avulla saa tarkempaa tietoa tuloksis-

ta. Etukateen olisi pitanyt miettia, mitka kysymykset olisi helppo yhdistaa ristiintaulukoitaviksi.

Erittéin tyytyvdinen olen taas siihen, etta sain kasvatettua asiantuntemustani aihetta kohtaan tyén
edetessa. Osasin analysoida tulokset, ristiintaulukointiongelmista huolimatta, ja vetaa johtopaatokset
mielestani hyvin. Koin aiheen erittdin kiinnostavaksi ja luulen, etta saatan tarvita vield tydssa opittua

tietoa jossain vaiheessa tydelamaani.

Tyytyvdinen olen myds siihen, ettd Opset oli halukas antamaan aiheen ty6té varten. Pyrin antamaan
tutkimukseni avulla Opsetille mahdollisimman arvokasta tietoa taman hetken tilanteesta ja evaita
myds tulevaa varten. Myos yliopisto-opettajista 16ytyi nopealla aikataululla vapaaehtoisia, jotta sain
suoritettua kyselyn luennolla paikan paalla. Muuten olisin joutunut suorittamaan kyselyn verkossa ja
vastausprosentti olisi jadnyt erittdin alhaiseksi. Kaiken kaikkiaan uskon vahvasti tasta ty6sta olevan

hy6tya niin Opsetille kuin itsellenikin.
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LIITE 1: YLIOPISTOKYSELY

Alla oleva saate kerrottiin luennolla paikan paalla ennen kyselyn suorittamista.

Hei! Olen Sami-Pekka Immonen Savonia AMK:sta ja Opset Oy:std ja teen kyselya kouluni opinnadyte-
tyohoni liittyen. Kyselyn toimeksiantajana on Opset Oy ja siina tutkitaan rekrytointikanavia seka Op-
setin herattamia mielikuvia seka yrityskuvaa. Kyselyn tulokset kasitelldan anonyymisti ja luottamuk-

sella. Kiitos jo etukdteen kaikille vastaajille.

y& SAVONIA

Opset Oy - tunnettuus ja rekrytointi

1. Sukupuoli

O Nainen

O Mies

2. Mihin ikdryhmaan kuulut?

O Alle 21-vuotiaat

O 21-23 -vuotiaat

O 24-26 -vuotiaat

O 27-29 -vuotiaat

O 30-32 -vuotiaat

O Yli 32-vuotiaat

Ol
02
0 3.
O 4.

3. Minka vuosikurssin opiskelija olet?
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O5.

4. Kuinka tuttu yritys Opset Oy on sinulle?

O Ei ollenkaan tuttu
O Olen kuullut nimen
O Jokseenkin tuttu

O Erittdin tuttu

5. Jos se on sinulle tuttu, niin mistad tunnet yrityksen?

[] Olen toissa Opset Oy:ssé

[ ] Olen ollut tdissa Opset Oy:ssi

[ ] Olen kuullut siité tuttavalta

[_] Olen huomannut kyseisen yrityksen rekrytointi-ilmoituksen
[_] Olen lukenut yritysta koskevan artikkelin tm. julkaisun

[ ] Muualta internetista

[ ] Messuilta

Muualta, mista?

[

6. Oletko koskaan hakenut t6itd Kuopion alueelta?

O Kylla
OEn

7. Oletko koskaan huomannut Opset Oy:n rekrytointi-ilmoitusta?

O Kylla
OEn

8. Jos olet huomannut, niin mista?

] Mol (TE-palvelut)
[ ] Monster
[] Opiskelijatéihin. fi
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[ ] Oikotie
[ ] Sanomalehdesta
[ ] Messuilta

Muualta, mista?

[

9. Vierailitko yliopiston Huipulla-messuilla 5.11.2013?

O Kylla
OEn

10. Jos vierailit, huomasitko Opset Oy:n pistetta siella?

O Huomasin, vierailin myos pisteella

O Huomasin, mutta en vieraillut pisteella

OEn

11. Mita rekrytointikanavia kaytat eniten hakiessasi toitd? (Merkitse enintaan viisi kanavaa)

[ ] Mol (TE-palvelut)

[ ] Monster

[ ] Oikotie

[] Opiskelijatéihin. fi

[ ] Jobsafari

[ ] Uratie

[ ] Tyonvilitystoimistot

[ ] LinkedIn

[ ] Muu sosiaalinen media

[ ] Sanomalehtien tyopaikkailmoitukset
[ ] llmaisjakelulehtien tydpaikkailmoitukset
[ ] Messut

Muu kanava, mika?

[
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12, Oletko koskaan jattanyt avointa hakemusta yritykselle, jossa olisit kiinnostunut tydskentele-

maan?
O Kylla
OEn

13. Kuinka hyddylliseksi koet avoimen hakemuksen jattdmisen tyopaikkaa etsittdessa?
O Taysin hyodyttomaksi

O Jokseenkin hyddyttomaksi
O Jokseenkin hyodylliseksi
O Erittain hyodylliseksi

O En osaa sanoa

14. Kuinka kiinnostunut olet tydskentelemadn pankki- tai vakuutusalalla?

O En yhtéan kiinnostunut
O Véhan kiinnostunut
O Jokseenkin kiinnostunut

O Erittain kiinnostunut

15. OP-Pohjola -ryhma on Opset Oy:n emoyhti6 seka ainoa asiakas. Tiesitkd taman entuudestaan ja
vaikuttaako tieto mielikuvaasi Opset Oy:sta?

O Tiesin, eik& vaikuta mielikuvaani

O Tiesin, vaikuttaa positiivisesti mielikuvaani

O Tiesin, vaikuttaa negatiivisesti mielikuvaani

O En tiennyt, eika vaikuta mielikuvaani

O En tiennyt, vaikuttaa positiivisesti mielikuvaani

O En tiennyt, vaikuttaa negatiivisesti mielikuvaani

16. Muuta kommentoitavaa kyselyyn tai Opset Oy:n rekrytointi-ilmoituksiin liittyen?
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LIITE 2: HENKILOSTOKYSELY

Hyva Opset Oy:n tyontekija,

Olen Savonia-ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelija seka Opset Oy:n tyontekija. Teen toi-
meksiantona Opset Oy:lle kouluni opinnaytety6ta aiheesta rekrytointikanavat, mielikuvat ja yritysku-

va.

Lahestyn Teita talla kyselylla ja toivon, ettd kaytdtte muutaman minuutin siihen vastaamiseen. Kyse-
lyn vastausten lukumaara on isossa roolissa koko tyon kannalta. Vastaukset kasitelldan luottamuk-

sellisesti ja anonyymisti. Toivon, ettd vastaisitte 11.6.2014 mennessa.

https://www.webropolsurveys.com/S/B9EC74876695BB31.par

(Jos kysely ei aukea linkista suoraan, paina "CTRL" pohjassa ja klikkaa linkkia sen jélkeen hiirelld)
Mahdolliset kysymykset kyselyyn liittyen voi osoittaa alla oleviin yhteystietoihin.

Kiitokset jo etukateen!

Sami-Pekka Immonen

Savonia AMK

Liiketalous

Sami-Pekka.a.Immonen@edu.savonia.fi
0400-862617

Opset henkilosto - rekrytointi ja tunnettuus

1. Sukupuoli *

O Nainen
O Mies

2. Mihin ikdaryhmaan kuulut seuraavista? *



O Alle 20-vuotta
O 20-29-vuotta
O 30-39-vuotta
O 40-49-vuotta
O Yli 49-vuotta

3. Tyoskenteletkd sa@nndllisesti Kuopiossa vai Joensuussa? *

O Kuopiossa
O Joensuussa

O Molemmissa

4, Kuinka pitkaan olet tydskennellyt Opsetilla? *

O Alle vuoden
O Yli vuoden, mutta alle kaksi vuotta
O Yli kaksi vuotta, mutta alle kolme vuotta

O Yli kolme vuotta

5. Kun paasit aikanaan téihin Opsetille, mita kautta sait tiedon rekrytoinnista? *

[ ] Rekrytointi-ilmoituksesta

[ ] Ystavalta

[ ] Opsetin tai OP-Pohjolan tyontekijalta
[ ] Rekrytointia ei ollut kaynnissa

Muuta kautta, mita?

[

6. Kun hait Opsetille, minka rekrytointikanavan ilmoitukseen vastasit? *

[ ] Mol (Te-palvelut)

[ ] Monster.fi

[] Opiskelijatéihin.fi

[ ] Oikotie

[] Sanoma- tai ilmaisjakelulehti

[] Laitoin vapaan hakemuksen suoraan Opsetin rekrytointivastaavalle tai esimiehelle
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Muu kanava, mika?

[

7. Mika allaolevista asioista sai sinut aikanaan hakemaan toihin juuri Opsetille? *

[_] Olin kuullut hyvaa yrityksesta

[_] Tuttavani oli/on tdissa Opsetilla

[_] Opsetin yhteys OP-Pohjola -ryhmaan
[ Hyvé rekrytointi-ilmoitus

[ ] Tarvitsin toita

[ ] Palkkaus

Muusta syysta, mista?

[

8. Kuinka tuttu Opset Oy oli sinulle ennen tyésuhteen alkua? *

O Erittdin tuttu
O Jokseenkin tuttu
O Tunsin yrityksen nimelta

O Ei mitenkaan tuttu

9. Jos tunsit Opsetin entuudestaan, mista tunsit sen?

[ ] Tuttavani on/oli toissa sielld

[_] Olin nahnyt yrityksen rekrytointi-ilmoituksen aikaisemmin
[] Olin kuullut tuttavalta yrityksesta

[] Olin lukenut yrityksest4 internetista

[_] Olin lukenut yrityksesta lehdesta

[ ] Tydskentelin jo OP-Pohjola -ryhméssé

Muuta kautta, mita?

[

10. Oletko vaihtanut OP-Pohjola -ryhman sisdlla tyotehtdvaa sisaisen haun kautta? *

OEn



O Olen vaihtanut tyotehtdvad Opsetin sisélla

O Olen vaihtanut tyétehtavaa OP-Pohjola -ryhman sisélla

11. Mitka ovat mielestdsi talla hetkelld parhaita rekrytointikanavia? *

[ ] Mol (TE-palvelut)

[ ] Monster

[ ] Oikotie

[] Rekrytointimessut

[ ] Opiskelijatéihin. fi

[ ] Jobsafari.fi

[ ] Uratie.fi

[_] Sosiaalinen media (Facebook, Twitter, LinkedIn)
[] Sanoma- tai ilmaisjakelulehdet

[ ] Omat internetsivut

Muu kanava, mika?

[

12, Muita terveisia Opsetin rekrytointivaelle tai kyselyn tekijalle?
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