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Opinnaytety6n tavoitteena on selvittda suomalaisten yritysten rekrytointitapoja ja rekrytointi-
tarpeita lahivuosina. Alaongelmina tutkittiin millaisilla internetpohjaisilla palveluilla vastataan
yritysten rekrytointi tarpeeseen, milla tavoin vahennettaisiin tarvetta tydpaikkailmoitteluun,
seka loytyyko yrityksista piilotydpaikkoja tai hiljaista hakua?

Rekrytointi on muutoksessa maailman laajuisesti ja muutokset vaikuttavat myods suomalais-
ten yritysten rekrytointikaytantoihin. Tasta johtuen uudenlaisia rekrytointipalveluita on kehitet-
ty ja niitd kehitetaan jatkuvasti. Rekrytointipalveluiden kehittdmiseen tarvitaan taustatietoa
yritysten rekrytointitavoista ja -palveluiden tarpeesta.

Palkkaaminut.fi on palvelu, joka tuodaan uutena markkinoille vastaamaan yritysten rekrytoin-
titarpeisiin ja tdma opinnaytety6 tehdaan toimeksiantona palkkaaminut.fi -palvelun kehittgjan
Innovation Networksin kanssa tarkoituksena palvelun kehittdmiseen tarvittavien tietojen ke-
raaminen ja kehittdmisen mahdollistaminen.

Tutkimuksen kohteena on Suomen liikevaihdoltaan suurimpia yrityksia, joilla olisi kayttoa pal-
velulle. Tutkimuksen aineisto on keratty sdhkoisella kyselylla ja kymmenella teemahaastatte-
lulla palvelun mahdollisilta tulevilta kayttajiltd. Maarallinen tutkimus sahkdoisella lomakkeella
tehtiin touko-kesdkuussa 2015 ja laadulliset haastattelut sen pohjalta elokuussa 2015.

Tulokset osoittavat yritysten rekrytointitarpeiden olevan hyvin vaihtelevia ja rekrytointeihin
kaivataan erilaisia palveluita. Rekrytointitarpeet ja — tavat vaihtelevat paljon toimialakohtai-
sesti, mutta yhteisia tarpeita [6ytyy toimialasta riippumatta. Paasaantodisesti suomalaiset yri-
tykset ovat hyvin valveutuneita tydelaman muutoksiin ja sitd kautta rekrytoinneissa tapahtu-
viin muutoksiin ja vaatimuksiin.
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1 Johdanto

Rekrytointi on kokemassa murrosta uusien ikaluokkien tullessa tyémarkkinoille ja teknii-
kan kehityttya. Rekrytointiin kaivataan uusia palveluita ja sen kehityksessa tulee pysya
mukana. TyOpaikat eivat enaa ole samalla tavalla julkisessa haussa, mitd ne aiemmin
olivat ja paperiset tybhakemuksen ja CV:t ovat jaaneet historiaan. Muutoksia tapahtuu

koko ajan ja rekrytoinnin on pysyttadva muutoksien mukana. (Psycon 2010.)

Maailman taloudelliset tilanteet vaikuttavat rekrytointeihin, vaikkakin kaikilla aloilla tama ei
ole nakyvissa. Tehostamista tapahtuu niin tuottavassa tydssa, kuin suunnittelussakin.
Tuottavuuden ja tehokkuuden toiveet, koskevat myds yritysten rekrytointeja ja keinoja
pyritaén keksimé&an tehokkuuden lisdamiseksi. Yrityksilla itsellaan ei aina ole mahdollista
keksia kaikista tehokkaimpia keinoja, jolloin ulkopuoliset palvelut voivat innovatiivisuudel-

laan ratkaista asian.

Innovation Networks IN on kehittdmassa rekrytointia helpottavaa palvelua, jonka tarkoi-
tuksena on toimia nykyaikaistettuna ulkoisena CV-pankkina yrityksille, jotka ovat ostaneet
palveluun kayttdoikeuden. Palvelussa niin tydnantaja voi jattéda tyopaikkailmoituksen ja
selata avoimia CV:ita, seka tydnhakija voi lisatd oman CV:nsa palveluun. Kehittddkseen
tata palvelua, toimeksiantaja haluaa suomalaisilta yrityksilta tietoa yritysten kaipaamista

internetpohjaisista palveluista.

Opinnaytetydn paaongelmana oli selvittda millaisia rekrytointitapoja ja -tarpeita suomalai-
silla yrityksilla on lahivuosina? Opinnaytety0 rajattiin koskemaan vain yritysten Suomen
toimintoja, vaikka tutkimuksessa on mukana kansainvalisiakin yrityksia. Opinnaytetyn
rajauksen vuoksi tietoperustakin pyritaan pitdmaan suomalaisia yrityksia lahelld olevana ja

niita koskevana tietona.

Alaongelmiksi muotoutui: millaisilla internetpohjaisilla palveluilla vastataan yritysten rekry-
tointi tarpeeseen, milla tavoin vahennettaisiin tarvetta tydpaikkailmoitteluun, seka 16ytyyko
yrityksista piilotyopaikkoja tai hiljaista hakua? Toimeksiantajan tavoitteena on selvittaa

suomalaisten yritysten kiinnostusta palkkaaminut.fi — palveluun, sekd saada ideoita palve-

lun kehittamiseen.

Opinnaytetytnaihe on toimeksiantajalle tarke& heidan toimintansa kehittdmiseen. Talla
tutkimuksella haetaan tukea palvelun ja yritysten todellisen tarpeen yhdistdmiseen. Tulos-
ten perusteella opinnaytetyon toimeksiantaja voi kehittaa palveluaan oikeaan suuntaan.

Opinnaytetyon toivottava hy6ty on niin tydnantajille, kuin tyontekijoille saada ratkaisu rek-



rytointi- ja tyollistymisongelmiin, auttamalla kehittdmaan uutta palvelua siihen tarpeeseen.
Yhden palvelun on hankala ratkaista ongelmaa kaikkien yritysten kohdalla, koska rekry-
tointi on niin moninaista ja laaja-alaista, mutta yrityksilla on onneksi mahdollisuus laajen-
taa toimenkuvaansa ja tehda kokonaisvaltaisempia palveluita, jotka sopivat monelle yri-
tykselle.

Tutkimuksen kohteena on Suomen TOP 500 — yritykset eli Suomen liikevaihdoltaan viisi-
sataa suurinta yritysta. Tutkimusta toteutettiin seka maarallisena alkukyselyné, joka lahe-
tettiin kaikille TOP 500 ryhmaan kuuluville, etté laadullisena syvéllisempana haastattelu-
na, johon valittiin maarallisesta tutkimuksesta sopivat haastateltavat. Tutkimuksen tulokset
esitetddn yhdessa toisiaan tukien, koska ne liittyvét oleellisesti toisiinsa.



2 Rekrytointi prosessina

Rekrytoinnilla tarkoitetaan uuden tydntekijan tai uusien tyotekijoiden hakemista yritykseen.
Rekrytointi voi olla suunniteltua ja tarkkaan harkittua tai impulsiivista tunteen ohjaamaa
toimintaa. Rekrytointi on yrityksen menestyksen kannalta tarkead, silla rekrytoinnin tulok-
set nakyvat varsinkin pitkan aikavalin tapahtumissa. Rekrytoinnissa tulisikin hakea osaa-
mista yritykseen, koska se voi olla yksi yrityksen tarkeimmista menestystekijoista. Rekry-
toinnilla on vaikutuksia myos kauaskantoisesti; huonosti hoidettu rekrytointi voi vaikuttaa
tydnantajakuvaan ja se voi myds vaikuttaa negatiivisesti tydntekijdiden saamiseen jatkos-
sa. Onnistunut rekrytointi voi puolestaan vaikuttaa yritykseen monella tavalla positiivisesti,
kuten esimerkiksi kasvattaa yrityksen haluttavuutta tyénantajana. (Hyppanen R. 2013,
165; Markkanen M. 2002, 5-7.)

Rekrytointi tulisi n&hd& mahdollisuutena yritykselle. Usein osaamista haetaan vain tiettyyn
tehtavaan, mutta jarkevaa rekrytointia on tietoisesti ottaa huomioon henkilén osaaminen ja
mahdollinen eteneminen, seké kehittymisen mahdollisuudet jo rekrytointivaiheessa. Uu-
della rekrytoitavalla voi olla osaamista ja potentiaalia myoés muihin yrityksen tehtaviin ja
niiden kehittdmiseen. Tama lisdd myos yrityksen joustavuutta ja monipuolisuutta jatkossa.
Aina tdma potentiaali ei tule esille rekrytointivaineessa, vaan vasta henkiltn tyollistyttya
yritykseen, mutta osaava rekrytoija pyrkii katsomaan rekrytointia myos tulevaisuuden kan-

nalta ja tunnistamaan nama kyvyt ennalta. (Vaahtio E. 2005, 11.)

Yrityksilla tulisi olla henkilostdstrategia, joka pitaa sisallaan rekrytointistrategian. Rekry-
tointistrategiassa tulisi vahimmillaan olla henkilostén maara, seka tuleva tarve ja henkils-
ton laadulliset vaatimukset. Tarkeinta olisi, etta rekrytointistrategiassa on otettu huomioon
henkildstbnvaihtelut ja ennakoitavat muutokset tydssa ja tydtilanteissa. Rekrytointistrate-
gia ei saisi olla vain pakollinen selvitys joka tehdaan, koska niin on maaréatty, vaan sita
tulisi hyodyntaa jarkevassa henkiloston suunnittelussa, seka kayttaa tydkaluna henkilds-
ton kehittamisessa. Rekrytointistrategia vahentaa tyota rekrytointitilanteessa, silloin kun
yrityksessa on selvdd mita, miten ja mista rekrytoidaan. Yksittaiset suunnittelemattomat
rekrytoinnit voivat tulla kallimmiksi, kun huolella suunnitellut rekrytoinnit. Tulevaisuuden
mahdollisten lyhytaikaisten sijaisuuksienkin tai maara-aikaistentyontekijoiden tarve tulisi
arvioida ja yrityksessa pitaisi tehda suunnitelma, miten &killisissa tydvoiman tarpeissa
toimitaan. (Markkanen 2005, 21; Vaahtio E. 2005, 20, 36.)

Rekrytointi on projekti, joka yrityksesta rijppuen toteutetaan eri tavoilla. Paasaantoisesti
rekrytointiprosessiin kuuluu suunnittelun, toteutuksen ja paatoksenteon vaiheet. Paatok-

senteon jalkeen tulisi myos seurata rekrytoinnin onnistumista. Rekrytointi tavat, rekrytoi-



van henkiléstén osaavuus ja rekrytoitavan henkilon valinta voivat kustannuksiltaan vaih-
della paljon. Rekrytoinnin hyddyt ja haitat tulisi pohtia aikaisessa vaiheessa. Rekrytointi on
iso rahallinen panostus ja talldin taytyy olla varma siita, etta rekrytoitava on hintansa ar-
voinen. Tyontekijan tulisi kattaa omasta rekrytoinnistaan, palkastaan sivukuluineen ja
tyontekovalineistaén, seka paikastaan aiheutuvat kustannukset ja mielellaén jopa vahan
sen ylikin, etta yritys tuottaisi voittoa. (Markkanen M. 2002, 9; Vaahtio E. 2005, 30-31.)

Eeva-Leena Vaahtio (2005) maarittelee kahdenlaista rekrytointia; aukon paikkausta ja
resurssien hankintaa. Aukon paikkauksella haetaan olemassa olevaan tydtehtavaan uutta
henkiloa lahtevan henkilon tilalle. Yleensa nama paikat pyritdan tayttamaan nopeammin ja
joskus niihin on jopa pakottava tarve rekrytoida todella nopeasti. Varsinkin sijaisuuksien,
kuten sairaslomien tai ditiyslomien, tayttd on hyvin yleistéa yrityksissa. Resurssien hankin-
nassa etsitén henkilda taysin uuteen tydtehtavaan eli kasvatetaan yrityksen henkildstén
maaraa ja etsitaan henkilda tuomaan uutta osaamista yritykseen tai lisddmaan kapasiteet-
tia. Resurssien hankinnassa haetaan usein osaamista, jota yrityksessa ei aiemmin ole
ollut ollenkaan, jolloin rekrytointia mietitddn tarkemmin ja eika rekrytoinnilla ole niin kiire.
(Vaahtio E. 2005, 32-33.)

Rekrytoinnintarve voi organisaatiossa ilmeta monen asian vaikutuksesta. Tavanomaisesti
rekrytointi tarve syntyy, kun organisaatiosta joku lahtee tai siirtyy muihin tyétehtaviin. Tal-
laisen tybtehtavan tayttdminen on helpompaa, koska tyénkuva ja vastuut ovat selkeasti
tiedossa. Jokaisen organisaation tulisi kuitenkin aika-ajoin paivittda tydnkuviaan ja pohtia
niiden merkitysta ja tarkoitusta, jolloin varsinkin rekrytointi tilanne tarjoaa siihen hyvan
tilaisuuden. Toimestaan l&htevaa henkil6a tulisi kuulla myds mahdollisten ongelmien tai
puutteiden takia, joita tyotehtavassa on ollut. Nain tyétehtavaa voidaan kehittéda seuraa-
vaa rekrytoitavaa varten paremmin. Henkilon rekrytoiminen uuteen tehtavaan vaatii laa-
jempaa pohdiskelua tehtavan kuvasta ja vastuista, mutta myds haettavan henkilén halu-
tun osaamisen maarittelyn. Rekrytoijan tyota helpottaa se, jos organisaatiolla on valmiiksi
mietitty kaava rekrytointeja varten. Organisaation kasvun myo6ta tulleet rekrytointitarpeet
ovat erityisen haastavia, koska silloin tapahtuu usein paljon sisdisia ty6tehtavien siirtoa,
jolloin henkildstohallinnolla tulee olla selkea kuva siirroista ja todellisesta rekrytointi tar-
peesta. (Hyppanen R. 2013, 165-167; Markkanen M. 2002, 12-17.)

Osaamisen maarittely on hyva aloittaa omasta olemassa olevasta henkildkunnasta ja poh-
tia l0ytyisiko sielté jo osaamista avoinna olevaan tydnkuvaan. Henkilgston kierto, uudel-
leen jarjestely ja koulutus voi ratkaista rekrytointitarpeen ilman laajempaa rekrytoinnin
lApikdymistad. Tama vaatii tietenkin sen, etté yrityksella on hyva kuva omasta henkilostos-

tdan ja heidan osaamisestaan. Tarvittaessa puutteellisia tietoja voidaan paikata kartoitta-



malla henkiléston osaaminen ennen rekrytoinnin aloittamista. Sisainen rekrytointi ei ole
niin riskialtista kuin ulkoinen, koska tyéntekija tunnetaan entuudestaan. Sisdinen tydnsiirto
voi silti jatta& aukon yrityksen resursseihin ja osaamiseen, joka tulee jossain vaiheessa
paikata, jolloin sisainen rekrytointi ei ratkaise koko rekrytointi ongelmaa. Siséaisen rekry-
toinnin suurimpina ongelmina pidetaan yrityksen sisdisen tasapainon kéarsimista, seka
mahdollisia katkeroitumisia muiden tyontekijoiden osalta. Rekrytoijan tulee olla tietoinen
olemassa olevien tydntekijoiden osaamisesta, sekd osata arvostaa sitd osaamista oikealla
tavalla. Usein tuttujen ihmisten osaamista arvostetaan vahemman, kuin tuntemattomien.
Reiluimmaksi on koettu tapa, jossa kaytetdan ulkoista ja sisaista hakua yhta aikaa ja kaik-
kien hakemusten kesken valitaan osaavin tydntekija avoinna olevaan paikkaan. Turhaan
ei kuitenkaan kannata kayttaa aikaa ja energiaa ulkoiseen hakuun, jos yrityksen sisalta
I6ytyy jo osaava ja sopiva henkil6 tydhon. (Vaahtio E. 2005, 22-23, 37-38.)

Yrityksen ulkopuolelta rekrytoitavaa henkil6d lahdetaan hakemaan tyopaikkailmoituksen
kautta, joille l16ytyy useita julkaisukanavia yrityksen omista haluista riippuen. limoitus tulisi
laatia mahdollisimman myyvaksi, mutta kuitenkin siten, ettd ilmoituksesta saa realistisen
kuvan tyosta. limoituksen sisaltd kannattaa harkita tarkkaan ja ilmoituksessa tulisi selke-
asti nakya kaikki tydhon vaikuttavat asiat. Hyvalla rekrytointi-ilmoituksella valtytaan tur-
haan haalimasta hakijoita, jotka eivat pysty tyéhon jostakin syysta, esimerkiksi tyén vaati-
man matkustamisen takia. Kaikki kanavat tydpaikkailmoituksille eivat ole ilmaisia, jolloin
budjetointi tulee olla tarkkaan harkittua. Suurimpana lehti-ilmoituksiin perustuvana tai osit-
tain perustuvana julkaisijoina toimivat Helsingin Sanomat, paikallisissa ilmoituksissa pai-
kallislehdet ja eritystydpaikkojen ilmoituksissa alojen ammattilehdet. Vuonna 2010 joka
kolmas Helsingin Sanomien lukija oli hakenut tydpaikkaa Helsingin Sanomissa julkaistun
lehti-ilmoituksen perusteella (Helsingin Sanomat 2011). Lehtea pidetédén edelleen arvotet-
tuna mediana, vaikka sahkdiset rekrytointi-ilmoitukset ovatkin nykyaikaisempi muoto. Leh-
ti-ilmoituksella on helpompi erottua suuresta tyopaikkailmoitusten joukosta kuin verkko-
haulla. Radion, television ja mainoslehtisten, sek& muiden tapojen kaytto rekrytointi tarkoi-
tuksessa on hyvin vahaista (Hyppanen R. 2013, 168; Markkanen M. 2002, 10-11, 19-20.)

Rekrytointi on jatkuvassa muutoksessa jossa trendit vaihtelevat jopa vuosittain ja teknii-
kan kehitys tuo oman lisansa rekrytointitapojen uudistamiseen. Ulkopuolisia rekrytointipal-
veluja tarjoavia yrityksi& on tullut alalle runsaasti, joiden palveluvalikoima on vaihtelevaa.
Tarjolla on internetpohjaisia rekrytointikanavia, rekrytoinnin konsultointia, headhuntingia,
seka jarjestotoimintaa. (Vaahtio E. 2005, 39.)

Yrityksen tulisi muodostaa itselleen parhaiten sopiva hakumenetelma ja 16ytaa itselleen

parhaat hakukanavat. Usein rekrytoivat yritykset ja pitkdan toiminnassa olleet yritykset



ovat usein kokeilleet useita eri kanavia rekrytointiin, jolloin sieltd ovat valikoituneet ne par-
haimmat kanavat kaytettavaksi. Ensimmaista kertaa rekrytointia tekevan yrityksen kannat-
taa tutustua eri vaihtoehtoihin ja kysya vinkkeja muilta alan yrityksilté rekrytointikanavien
tehokkuudesta. Rekrytointia tulisi kuitenkin kehittaa koko ajan ja seurata muutoksia. Kaik-
kia rekrytointi tapoja ei tarvitse kokeilla, eik& kaikkiin uutuuksiin tarvitse lahtea mukaan,
mutta parhaiden osaajien saamisen varmistamiseksi, tulisi kuitenkin myos yrityksen rekry-

toinnin vastata nykypaivan mallia. (Vaahtio E. 2005, 39-40.)

Sahkaoinen rekrytointi tarkoittaa vahimmillaan internetissa julkaistavaa rekrytointi ilmoitus-
ta. Kasitetta voidaan laajentaa koskemaan myos koko rekrytointia. S&hkoisen rekrytoinnin
kehittymiseen vaikutti suuresti New Yorkissa tapahtuneet terrori-iskut vuonna 2001, jolloin
ihmisista tuli entistéa varovaisempia lentdmisen suhteen ja oli pakko keksia keinoja saada
osaajia hakemaan tdita kotikaupunkinsa ulkopuolelta ja tulemaan tydhaastatteluihin. Ta-
man harppauksen myéta sahkoisten rekrytointipalveluiden kehittyminen alkoi raivata tiel-
taan perinteisempia menetelmia. Myos helppous, jouston mahdollisuus ja paikaan sitou-
tumattomuus ovat arvoja nykyisessa tydnhaussa, joita osataan arvostaa niin tydnantajan
kuin tydntekijan puolelta. (Markkanen M. 2002, 21-23.)

Monilla suuremmilla organisaatioilla on sahkdiset tydhakemuspohjat internetsivuillaan,
joita he toivovat hakijoiden kayttavan, jolloin organisaation rekrytoijien on helpompi ja no-
peampi tunnistaa hakemusten eroavaisuudet. S&hkoisessé rekrytoinnissa on myds mah-
dollista kayttaa omaa CV-pankkia, jonne on talletettu yleisella, ei mihink&an tiettyyn tyo-
paikkaan kohdistuneella, hakemuksella tulleet CV:t. Yleisilla rekrytointipalveluilla on my6s
tarjota omia CV-pankkeja yritysten kayttoon. Rekrytoinnin haastatteluosuudetkin hoide-
taan nykyaan yha useammin séhkoisesti ja joskus jopa hakemuksia toivotaan video muo-
dossa. Sahkoisen rekrytoinnin mahdollisuudet ovat siis melkein rajattomat. (Markkanen M.
2002, 21-23.))

Hakuajan maaritteleminen on hyvin laajaa, koska joihinkin tydpaikkoihin voi olla &&arim-
maisen hankala 6ytaa tyontekijaa, joka saattaa venyttaa hakuaikaa pitkaksi. Hakua suun-
nitellessa ja hakuvaiheessa tulisi olla selkeasti maaritellyt vastuut, jolloin haku prosessi voi
olla mahdollisimman sulava ja mahdollisilta yllatyksilta voitaisiin valttya paremmin. (Mark-
kanen M. 2002, 11.)

Kovalla kiireella ja huolimattomasti tehtyja rekrytointeja tulisi valttaa, koska virheiden
mahdollisuus moninkertaistuu. Huonon rekrytoinnin kustannukset voivat nousta korkealle,
asiakkaat ja yhteystytkumppanit kaikkoavat ja tydyhteison kulttuuri voi karsié. Hyvin on-

nistunut rekrytointi voi vieda taas aivan toiseen aaripaahan. Henkilon osaamisen lisaksi



tydyhteison kulttuuri voi rakentua vahvemmaksi ja samalla rikastua, uusi henkilé tuo mu-
kanaan uusia asiakkaita, verkostoja ja suhteita, seka yritykselle kustannustehokkuutta.
Pahimmillaan osaamaton rekrytointi voi johtaa asian oikeuskasittelyyn, seka korvausvaa-
timuksiin. Rekrytoinnin onnistuminen vaikuttaa myds yrityksen maineeseen ja yritysku-
vaan. Rekrytoijalta vaaditaan siis ammattimaista osaamista rekrytoinnista, seké eettisyytta
koko prosessin lapiviennissa. (Vaahtio E. 2005, 12-13.)

Rekrytoinnin vilkkaus on hyvin kausiluonteista ja on pitkalti riippuvainen kansantaloudelli-
sesta tilanteesta. Korkeasuhdanteessa tyopaikkoja on tarjolla runsaasti ja osaajista kilpail-
laan, kun taas matalasuhdanteessa tyontekijat kilpailevat tyOpaikoista. Suhdanteet vaikut-
tavat myos tyohonoton nopeuteen. Korkeasuhdanteen aikana palkataan nopeasti tyonte-
kijoita, kun taas matalasuhdanteen aikana mietitdén tarkkaan palkkaamista ja etenkin

kunkin palkattavan henkilon tuomaa lisdarvoa yritykselle. (Markkanen M. 2002, 105-106.)

2.1 Rekrytointi suomalaisissa yrityksissa

Skyhood (2015) ja Elinkeinoelaman keskusliitto (2015) tekevét vuosittain tutkimuksen
suomalaisten yritysten rekrytointitavoista, seka Tyoterveyslaitos (2010) on tehnyt vuonna
2009 oman tutkimuksensa rekrytoinneista. Kahdesta muusta toimijasta poiketen Elinkei-
noeldman keskusliitto painottaa tutkimuksessaan vuosittain eri aiheita ja vuonna 2015
julkistetun tutkimuksen painotuksena olivat rekrytointikanavat. Tutkimuksissa selvitettiin
rekrytointia erikokoisissa yrityksissa, niin mikroyrityksista suuriin organisaatioihin, seka
tutkittiin eri aloilla toimivia yrityksia, etta saataisiin mahdollisimman kattava poikkileikkaus
suomalaisesta rekrytointikulttuurista. Skyhoodin vuonna 2015 julkaistun tutkimuksen mu-
kaan suomalaisissa yrityksissa rekrytointi tapahtuu paasaantoisesti tyontekijaa tarvitsevan
esimiehen toimesta (56 %), joka on selkeasti kasvanut vuodesta 2014, jolloin saman ky-
selyn tulos oli 49 %. Rekrytointi henkildstbosaston toimesta on puolestaan pudonnut 28 %
vuoden 2014 34 %:sta ja ulkopuolisen kumppanin kautta tehtavat rekrytoinnit tai osa rek-
rytoinnista on laskenut hieman 18 %:sta 16 %:iin. Noin puolet yrityksista laatii vuosittain
rekrytointisuunnitelman. (Skyhood 2014; Skyhood 2015; Tyéterveyslaitos 2010.)

Ulkopuolisia kumppaneita hyédynnettiin rekrytoinnissa varsinkin soveltuvuusarviointien
tekemisessé, mutta myos sopivien ehdokkaiden valinnassa ja karsinnassa. Haastattelut
olivat ulkoistaneet vain 17 % suomalaisyrityksisté ja konsultointia rekrytoinnissa kaytti 11
%. Kaikkien osa-alueiden ulkoistamisessa on pientd nousua verrattuna vuonna 2014 teh-
tyyn tutkimukseen. Varsinkin ehdokkaiden identifioinnin ulkoistaminen on tutkimuksen
mukaan tehnyt 12 prosenttiyksikon harppauksen ylospain. (Skyhood 2014; Skyhood
2015.)



Hakemuksia Skyhoodin (2015) kyselyn mukaan tulee yrityksiin noin 20—49 haettavaa tyo-
paikkaa kohden, joka on pysynyt samana edellisvuodesta. Suurin osa suomalaisista yri-
tyksista on kuitenkin sitéd mielta, etta vain alle neljannes hakemuksista on pétevia ja nel-
jannes yrityksista oli sité mielta, etta puolet hakemuksista on péatevia. Tydntekijoiden saa-
tavuus koettiin huonoimmaksi ICT-alalla, hotelli- ravintola- ja matkailualalla, terveys- ja
sosiaalipalvelualalla, seka toimihenkilotyossé. Parhaimmaksi saatavuus koettiin teollisuu-
den ja energian alalla, asennustoissa, seka insinddrien ja diplomi-insindorien palkkauk-
sessa. Helpoimmin tydévoimaa on saatavilla nuorempien asiantuntijoiden tehtaviin, sekéa
toimisto- ja assistentintydhon. Vaikeammin saatavia tyotekijoita olivat erityisasiantuntijat ja
esimiehet. Suomalaisissa yrityksissa rekrytointi vaikeudet ovat laskeneet vuosi vuodelta,
mutta vaikeudet kohdistuvat joka vuosi samoille aloille ja samoihin ty6tehtéaviin. Rekrytoin-
tivaikeuksia on edelleen noin kolmanneksella yrityksista. (Elinkeinoelaman keskusliitto
2015; Skyhood 2015; Tyo6terveyslaitos 2010.)

Suomalaiset yritykset kayttavat rekrytointiin aikaa kahdesta viikosta useisiin kuukausiin.
Melkein puolet yrityksista kayttaa rekrytointiin keskimaarin kaksi kuukautta ja kolmasosa
yrityksista kayttaa rekrytointiin noin kuukauden verran aikaa. Rekrytointi vie organisaation
rekrytointia hoitavalta tyontekijalta keskiméarin noin viisi kokonaista tyopaivaa rekrytointia
kohti, mutta yli viikkon tydaikaa vievat rekrytoinnit ovat kasvaneet kaikista eniten. Osana
ongelmaa on tarpeeksi tehokkaiden rekrytointikanavien puute. Rekrytointiongelmia koh-
danneiden yritysten toiveena olisi saada uusia keinoja rekrytointeihin, etenkin tyon ja tyon-
tekijan yhteen saattamiseen, ja sitd kautta tehokkuutta rekrytointiin, jolloin rekrytointiin
kaytettavaa aikaa ja panostusta voitaisiin pienentaa. Vuonna 2015 on kaynnistynyt use-
ampia hankkeita, joilla julkista ja yksityista tyonvalitysta pyritdan saattamaan yhteen. Pyr-
kimyksena on saattaa yksityisen tyonvalityksen nopeus ja julkisen tyonvalityksen laajuus,
seka tunnettavuus yhteen niin, ettd saataisiin tehokasta ja asiantuntevaa tyonvalitysta
Suomeen. (Elinkeinoelaméan keskusliitto 2015; Skyhood 2014; Skyhood 2015.)

Suomalaisyrityksissa tarkeimpina asioina rekrytoinnissa pidetaan rekrytoitavan motivaatio-
ta, tydkokemusta, persoonallisuuden sopivuutta tiimiin ja henkildkohtaisia luonteen vah-
vuuksia. Persoonallisuutta pidetddn myos vahvimpana ja tarkeimpana tekijana palkkaami-
seen ja sen merkitys rekrytoinnin tekemisessa on kasvanut kaikista eniten. Vahiten rekry-
tointiin vaikuttavia asioita ovat ika ja sukupuoli. Yksityisen sektorin ja kuntien omistamien
tyopaikkojen, kuten kaupunkien tyéntekijoiden, valilla ei ole juurikaan eroja. Kuntarekry.fi
(2013) palvelun tekemassé kyselyssd myo6s kuntien rekrytoinneissa arvostettiin ensisijai-
sesti tyontekijin motivaatiota, patevyyttd, kehittymishalukkuutta ja henkildkohtaisia omi-

naisuuksia. Rekrytoitavien eri ominaisuuksia arvostettiin Kuntarekry.fi — tutkimuksessa eri



tavalla eri puolella Suomea. Eteldisessd Suomessa rekrytoitavan patevyys on arvoste-

tumpaa kuin pohjoisessa Suomessa. (Skyhood 2014; Skyhood 2015.)

Suosituimpia tyontekijan hakukanavia ovat Tyo- ja elinkeinotoimiston tarjoamat palvelut,
yrityksen omat internet sivut ja henkilokunnan kontaktit. Yrityksen siséista hakua, interne-
tin rekrytointipalveluita ja sanomalehtia pidetadan melko tarke&na rekrytoinnin apuvélinee-
na. Suurimman nousun arvojarjestyksessa vuodesta 2014 vuoteen 2015 on tehnyt Ty6- ja
elinkeinotoimiston palvelut, joiden kayttd on yleistynyt yli 10 %:lla yrityksista, ylittéen 50 %
vastaajista. Suoraan yritykseen yhteytta ottaneita tyontekijoita oli perati 51 % hakijoista ja
tyoharjoittelun tai opinnaytetyon kautta tulleita oli 36 %. (Elinkeinoelaméan keskusliitto
2015; Skyhood 2014; Skyhood 2015.)

Sosiaalisen median palvelut ovat vasta hyvin harvalle yritykselle tarkedssa osassa rekry-
tointeja tehtdessa, vaikka niiden kaytté on vuodessa noussut paljon ja varsinkin LinkedIn
— sivusto on tehnyt nousua rekrytoinnissa kaytettavien sosiaalisten medioiden keskuudes-
sa. Sosiaalisen median tarkeys rekrytoinnissa on kokenut suurimman muutoksen edelli-
sen vuoden aikana. Viela vuonna 2014 LinkedIn, Facebook ja Twitter saivat kaikki yli puo-
lelta tutkimukseen osallistuneista suomalaisilta yrityksista tuomion, ettei sivustoilla ollut
mitddn merkitysta yrityksen rekrytointikdytéannoéissa. Vuoden 2015 tutkimuksessa vain
Twitter on merkitykseton yli puolelle yrityksista, kun LinkedInia merkityksettdomana rekry-
tointi kanavana pitda enaa vain reilu 30 % yrityksista. Sosiaalisen median kaytto rekry-
toinnissa on viela kokeilutasolla, jolloin tuloksia on vaikea arvioida. (Elinkeinoelamén kes-
kusliitto 2015; Skyhood 2014; Skyhood 2015.)

Suosituimpia internetin muita rekrytointikanavia ovat Monster ja Oikotie, sek& muut tyo-
paikka sivut, joita tarkeana piti vain 40 % vastanneista. 70 % suomalaisista yrityksista
kertoo internetin tehostaneen tydnhakua ja 65 % kertoo perinteisen mediailmoittelun va-
hentyneen tehottomuutensa vuoksi. Uutena tutkimuksen kohteena vuoden 2015 kyselyyn
Skyhood oli tuonut tydnantajamielikuvaviestinnan, jota tarkeana ja rekrytointiin vaikuttava-
na tekijana piti yli 60 % kyselyyn vastanneista. Lehti-ilmoitusten, printtimainonnan ja ta-
pahtumissa mukana olemisen koettiin edistéavan tydnantajamielikuvaa, mutta sen ei koettu
vaikuttavan rekrytointeihin kovinkaan voimakkaasti. Tyoterveyslaitoksen kyselyssa vuon-
na 2010 vasta 14 % vastaajista oli huolestunut tydnantajamielikuvastaan ja sen vaikutuk-
sista rekrytointeihin, joten muutos on selkeytynyt viidessé vuodessa huomattavasti. Inter-
netissa tarjottavista palveluista Monterin CV-pankki ja Oikotie ovat yritysten mielesta vuosi
vuodelta vahemman panostamisen arvoisia ja ne ovatkin menetténeet asiakkaitaan noin

10 % vuosivauhdilla, kun taas LinkedIn — palvelun maksullinen versio on nostanut kaytta-



jiaan 15 % vuodessa ja maksuton palvelu peréti 35 % vuoden aikana. (Elinkeinoelamén
keskusliitto 2015; Skyhood 2014; Skyhood 2015.)

Henkilostopalvelualan yritysten kayttd on selke&sti jakautunut aloittain. Palvelualoilla ja
teollisuuden aloilla henkilostopalveluyrityksia pidetaan tehokkaimpina rekrytoinnin muotoi-
na, kun taas finanssialalla siita ei koettu juurikaan olevan hyétya. Rekrytointikanava vali-
taan usein palkattavan tehtavan perusteella ja valveutuneissa yrityksissé on kaytossa eri
kanavat erilaisten tehtavien hakemiseen, koska on huomattu, etta eri kanavat toimivat eri
tehtaviin parhaiten. Tyontekijatason rekrytointeja hoidetaan Tyo- ja elinkeinotoimiston
kautta, suorien yhteydenottojen ja tyharjoittelun tai opinnéytetydn kautta. Esimiehia, asi-
antuntijoita ja toimihenkiloita palkataan eniten lehti-ilmoitusten, kontaktien ja internetin
tyonvalityssivustojen kautta. Johdon tydtehtavat tayttyvat parhaiten rekrytointitoimistojen,

lehti-ilmoitusten ja verkostojen kautta. (Elinkeinoelamén keskusliitto 2015.)

Rekrytointeihin kaytettava rahamaara on tippunut reilusti ja 38 % vastaajista ilmoitti kayt-
tavansa alle 500 euroa rekrytointia kohden vuonna 2015, joka oli kyselyn pienin summa.
Vuonna 2014 32 % kyselyyn vastanneista yrityksista oli kayttanyt rahaa rekrytointeihin
500-1000€ hakua kohden, kun vuoden 2015 maara oli enaa 18 % vastaajista. Tahan
summaan laskettiin vain ostopalveluina tehdyt ostot rekrytoinnissa, ei tyontekijéiden rekry-
toinnin hoitamisen aiheuttamia palkkakustannuksia. Kustannuksissa oli yritysten kesken
suuria eroja tutkimuksessa. Jopa 18 % suomalaisista yrityksista kayttaa rekrytoinneissaan
vain ilmaiskanavia ja 4 % ilmoitti kayttavansa yli 3000 € yhteen rekrytointiin. (Skyhood
2014; Skyhood 2015.)

Suorahakua eli headhuntingia yrityksista oli kayttanyt 42 % tutkimusta edeltdneend vuon-
na, jossa on 10 % nousu edellisvuoteen. Paasaantoisesti suorahaulla tavoiteltiin passiivi-
sia kandidaatteja, luottamuksellisuutta ja vaivattomuutta. Yritykset ilmoittivat suorahaun
suurimmiksi esteiksi suorahakuyritysten kovat hinnat ja puutteellisen ymmarryksen omas-
ta liiketoiminnasta. Vuonna 2015 jopa 56 % vastaajista ilmoitti hinnan olevan este suora
haun kayttamiselle, kun vuonna 2014 hinta oli ongelma vain 29 % vastaajista ja vuonna
2009 vain 23 % ilmoitti hinnan esteeksi. Suorahakupalveluiden kompetenssiin ollaan vuo-
sivuodelta tyytyvaisempia. Suorahaun kautta tulleiden ehdokkaiden laatuun ja maaraan

yritykset olivat tyytyvaisia. (Skyhood 2014; Skyhood 2015; Ty6terveyslaitos 2010.)

Tehokkaimpana rekrytointikanavana pidettiin internetin palveluita. Tyon ja tekijan kohtaa-
misen, seké laajan julkisen ndkyvyyden vuoksi internetin koettiin olevan tehokkaimpia
tapoja rekrytoida. Vain rakentamisenalalla koettiin, etta verkostot ovat internetpalveluita

tehokkaampi rekrytointitapa. Laajin n&kyvyys koettiin olevan Ty6 —ja Elinkeinotoimiston
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tarjoamalla ilmaisella palvelulla ja yritykset kokivat ndkyvyyden olevan tarkeaa tulevaisuu-
den kannalta, vaikka rekrytointia ei tapahtuisikaan sivuston kautta. (Elinkeinoelaman kes-
kusliitto 2015.)

Tyoterveyslaitoksen (2010) tekemdassa tutkimuksessa suurin osa vastaajista oletti rekry-
tointi tarpeensa vahenevan tai pysyvan ennallaan tulevaisuudessa. Vain julkisella sektoril-
la uskottiin reippaaseen kasvuun rekrytointien maarassa. Skyhoodin rekrytointikyselyjen
perusteella suomalaisten yritysten rekrytointi on ollut aika tasaista, eika siella ole suuria
muutoksia tapahtunut méaarissa, vaan lasku on ollut hyvin pienté ja hallittua. (TyOterveys-
laitos 2010; Skyhood 2015.)

Suomalaisissa yrityksissa arvostetaan edelleen perinteista tydhakemusta ja CV:t4, eika
niiden poistumista odoteta lahiaikoina, vaikkakin suurin osa yrityksista uskoo, etta sosiaa-
linen media tulee mullistamaan tydnhakemisen. Yli puolet suomalaisista yrityksista uskoo,
ettd rekrytointi prosessi tulee tulevaisuudessa muuttumaan merkittavasti ja uskovat l6yta-
vansa tulevaisuuden osaajan internetin kautta. Mobiilipalveluiden yleistyminen rekrytoin-
nissa, videoty6haastattelut ja LinkedIn:n yleistyminen rekrytoinnissa nahdaan seuraavan
5-10 vuoden visiona. (Skyhood 2015.)

Rekrytointien onnistuminen suomalaisissa yrityksissa on kohtalaisen hyvaa. Rekrytointien
onnistumista mitataan tydsuhteen pituudella ja henkiloston pysyvyydelld, henkilén mitatta-
villa tuloksilla ja tehtavassa onnistumisella, seka tyontekijan, esimiehen ja tydyhteison
tyytyvaisyydelld. Keskimaarin vain 7,6 % rekrytoinneista pidetaan epaonnistuneina. Pienet
alat yhdistettyna, seka pankki- ja vakuutusala paasivat yli 10 % epaonnistumisissa, mutta
muilla aloilla epaonnistumisten koettiin jaavan alle 10 %:iin. Soveltuvuusarviointien kaytto
ei vahentanyt oleellisesti rekrytoinnissa epaonnistumista, silla harvoin soveltuvuus arvioin-
teja kayttavat yritykset ilmoittivat rekrytointien epaonnistumisprosentiksi vain 2,8 %. Suu-
rimmat syyt epaonnistumiseen olivat tyontekijat virheelliset odotuksen tehtavasta, tyonte-
kijan riittamatdn ammattitaito, puutteet rekrytointiprosessissa, tyontekijan sopimaton per-

soona tai rekrytoijan virhearvio. (Tyoterveyslaitos 2010.)

2.2 Tulevaisuuden rekrytointi

Tulevaisuuden rekrytointi haasteina suomalaisissa yrityksissé nahdéaan oikeiden persoo-
nallisuuksien l8ytdminen, osaavan henkilokunnan saaminen ja elakditymisen kiihtyminen.
Henkiloston vaihtuvuus on nykyaan suurempaa kuin ennen. Ty6urien pituudet ovat kas-
vaneet maltillisesti (El&keturvakeskus 2013, 36.), mutta samassa ty0paikassa ei pysyta

vuosikymmenia, kuten aikaisemmin. Tydntekijéiden halu vaihtaa tydpaikkaa voi johtua
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useastakin tekijasta. Tyottomyys ja koulutuksen saaminen ovat yleisimpia syita liilkkumi-
selle. Erityisesti nuorten keskuudessa tydurat samassa yrityksessa jaavat usein lyhyiksi.
Suomessa ikaryhmien koot vaihtelevat suuresti ja siksi elakkeella jaavien tyontekijoiden
maara tulisi tarkastella hyvin tarkkaan, mikali yrityksessa on suuri mééara vanhempaa tyo-
voimaa. (Markkanen M. 2005, 14; Tyo- ja elinkeinoministerid 2012; TyGOterveyslaitos
2010.)

Nuorten kohdalla tydssé likkuminen ja tydpaikan vaihtaminen voi olla ainut keino edeta
uralla. Nuorilla koulutetuilla on kunnianhimoa ja tydssé eteneminen tehdaan tydelaman
ensimmaisen puoliskon aikana. Vastavalmistunut ottaa usein ensimmaisen tarjotun tai
mahdollisen tyopaikan vastaan saadakseen tytkokemusta, mutta motivaatio edeté tytteh-
tavissa on usein korkealla. Jos nykyinen tydpaikka ei tarjoa etenemismahdollisuuksia,
suunnataan katse muualle. Patkatdilla tydelamansa aloittaneet nuoret voivat helposti ha-
kea jatkossakin omaan elamanrytmiin sopivia tyésuhteita. Mikali tydnantaja ei sita tarjoa,
haluavat he mieluummin tehda lyhyita intensiivisia tydpatkia, jotka jattavat tilaa matkailuun
ja harrastuksille. Tama aiheuttaa rekrytoinnin lisaysta ja lyhyempia tydsuhteita, kuin aikai-
semmin. (Markkanen M. 2005, 50-51.)

Tulevaisuuden haastavimpina ty6tehtavina pidettiin yrityksen sisaisten prosessien, henki-
|6stdn ja esimiesten kehittédmista, seka esimiesten rekrytointitaitojen lisaamista. Nama
koetaan my6s haastavina rekrytoinnin kohteina. Ty6elaméan haasteina koetaan pienem-
malla henkilostomaaralla selviytymista ja tydntekijoiden sitouttamista, joihin yrityksen mie-
lellaan tulevaisuudessa palkkaisivat osaavia tyontekijoitd huolehtimaan henkildkunnasta,
joilla ei kuitenkaan olisi liian kapeaa ndkemysté ja osaamista, vaan pystyisivat huolehti-
maan laaja-alaisemmin yrityksen tyotehtavista. Varsinkin tyontekijoiden vaihtuvuuden ol-
lessa suurta, voi olla vaikeaa |0ytaa korvaavaa tyéntekijaa, kun esimerkiksi yrityksen pit-

k&aikainen voimavara jaa elakkeelle. (Markkanen 2005, 16; Ty6terveyslaitos 2010.)

Tyontekij6ilta tulevaisuudessa vaadittuina kompetensseina tarkeimpina pidetd&n muutos-
valmiutta ja vuorovaikutus- ja yhteisty6taitoja. Enemmistd suomalaisyrityksista pitdé suosi-
tuksia ja suosittelijoita tarkeana rekrytoinnissa. Sosiaalisen median kayttétaitojen arvostus
on suurin nousija viime vuosien kompetenssilistalla. Tydnantajalta puolestaan odotetaan
joustavuutta tytajoissa ja tyotavoissa, sekd mielekkaan tyon sisallon luomista tydntekijal-
le. Joustavuudessa eniten arvostetaan etatydmahdollisuutta, sekd oman elaman yhteen

sovittamista tyon kanssa. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2015; Ty6terveyslaitos 2010.)

Tyomarkkinat, kuten myo6s rekrytointi kehittyy koko ajan. Yritysten on pysyttava ajan her-

molla ja paivitettava rekrytointistrategioitaan ja tyylejaan. Varsinkin henkildstéresursseista
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kilpaillessa yrityksen modernilla henkilostésuunnittelulla on osansa menestyksessa. Rek-
rytointitavat ja rekrytoinnin hoitaminen on osa yrityksen imagoa. Tulevaisuuden tekijéiden
palkkaamista tulisi myos suunnitella. Oppilaitosyhteistyd on térke&a, niin tyoharjoittelun,
kuin opinnaytetdiden osalta. Tydnantajalla on mahdollisuus luoda positiivinen kuva itses-
taén ja antaa opiskelijalle mahdollisuus nayttdd osaamisensa ja ahkeruutensa, joka on
tyonantajalle melkein riskiton mahdollisuus tyontekijan kokeilemiseen. (Markkanen M.
2005, 20-21, 57.)

Maahanmuutto on Suomessa ollut positiivista jo useita vuosia (Vaestoliitto 2012.), jolloin
tulevaisuudessa maahanmuuttajien merkitys tydelaméassé korostuu entisestaan. Tyoela-
ma kansainvalistyy jatkuvasti, mika helpottaa maahanmuuttajien tyollistymista, koska
suomenkielen osaaminen ei ole enaa valttamattémyys monissa tydpaikoissa. Parhaimpa-
na esimerkkind tasta on ICT-ala, jossa englanninkieli on jo pitkaan ollut virallinen tyokieli
ja nain ollen maahanmuuttajataustaisten tydntekijdiden maara muita aloja suurempi. Joka
viides pelialalla Suomessa tytskenteleva henkild ja noin joka seitsemas siistintaalalla
tydskentelevd on maahanmuuttaja (Yle 2013.). Henkilostonpalvelualalla ulkomaisten tyon-
tekijoiden vuokraus on pysynyt suurin piirtein samoissa lukemissa taloudellisesta tilan-
teesta huolimatta, koska henkildsténvuokrauksen suurimmat kayttajat ovat niita aloja,
esimerkiksi tehdas- ja rakennustyo, joissa kielitaito ei usein ole tarkeimpana vaatimukse-
na. Tama vaikuttaa rekrytointeihin, niin ilmoituksien, kanavien, kuin haastatteluidenkin
muodossa. (Henkilostdpalvelualojen Liitto 2015, 11, 28; Markkanen 2005, 39.)

Henkildstonvuokrausta on kaytetty organisaatioissa lyhyiden tydsuhteiden tayttdmiseen tai
silloin kun tydnkestoa ei tiedetad. Keskimaarin vuokratydsuhteet kestavat noin 125 paivaa,
mutta hajonta on isoa; muutamasta paivastd muutamaan vuoteen. Vuokraty6ta pidetdan
helppona ja hopeana tapana saada paikattua tyontekijavajetta. Vuokratyé on myds turval-
lista tybnantajalle, koska vuokratyontekija ei ole tydsuhteessa tyota teettdvaan yritykseen,
vaan henkildsténvuokrauspalveluun. Tallgin tydnantajaorganisaatiolla on helpompi irtisa-
noa tyontekija, mikali rekrytointi oli vaara tai tarpeeton. Joillakin aloilla tyévoimapula ja
vaikea tydvoiman saatavuus pakottavat vuokratyévoiman kayttoon, koska se on talla het-
kelld ainut tapa saada tydvoimaa. (Markkanen M. 2005, 57-58; Ty6- ja Elinkeinoministerit
2013, 22-32))

Suuri muutos rekrytoinnissa on tapahtunut niin kutsutun Y-sukupolven my6ta, joita myos
diginatiiveiksi kutsutaan. Organisaatioiden on pysyttdva mukana vastikaan tyéelamaan
astuneen sukupolven mukana. Y-sukupolven eldma on ollut hektista, teknologia keskeis-
ta, elamyshakuista ja omavalintaisuutta arvostavaa. Samoja ominaisuuksia haetaan myos

tydeldmasta. Y-sukupolven jalkeen tydelamaan saapuva Z-sukupolvi haastaa tyoelamaa
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viela enemman kuin Y-sukupolvi, koska he ovat kasvaneet teknologian ja rajattomien
mahdollisuuksien maailmassa. Tulevaisuuden rekrytoinnissa mahdollisia uusia tai kehitty-
via tapoja saattavat siis olla esimerkiksi: blogit, uudet sosiaalisen median palvelut, video-
palvelut tai erilaiset sivustot, joilla tydnhakijat voivat esitella kykyjaan. (Bondarouk T., Ruel
H. & Looise J. 2011, 147-148.)

2.3 Rekrytoinnin nopeuttaminen ja laadun parantaminen

Rekrytointi on hidas prosessi, jota voi nopeuttaa hyvalla suunnittelulla. Rekrytointi vie kui-
tenkin paljon aikaa, koska siihen kuuluu erilaista valmisteluty6ta. Nama valmistelut ovat
tarkeita laadun varmistamiseksi ja rekrytoinnin tehostamiseksi. Rekrytoinnissa aika on
rahaa eli tehokkuutta tulisi tavoitella, mutta rekrytoinnin epaonnistuessa turha hataily kos-
tautuu moninkertaisena summana, joten rekrytointi tulisi pitdé& mahdollisimman laaduk-
kaana myos. Riitta Hypp&sen mukaan (2013) tarkeimpi& esimiehen tehtavia rekrytoinnis-
sa ovat: toimenkuva ja henkildprofiilin maarittdminen, hakuilmoituksen laatiminen tai
kommentointi, mahdollisiin yhteydenottoihin vastaaminen, hakemusten lukeminen ja arvi-
ointi, haastateltavien valinta, hakijoiden kutsuminen haastatteluun, haastattelut, seka jat-
kotoimenpiteet. Mita pidempi ja suurempi rekrytointi prosessi on, sita kallimmaksi se yri-
tykselle tulee. Prosessin nopeuteen vaikuttavia tekijéita on myds sellaisia, joihin organi-
saatiossakaan ei voida vaikuttaa, kuten palkattavien henkildiden lakisaateiset irtisanomis-
ajat. (Hyppanen R. 2013, 169.)

Huolellinen esivalmistelu ja rekrytoinnin maarittdminen nopeuttavat prosessia. Kun rekry-
toitavan haluttavat ominaisuudet ovat tarkasti tiedossa, on hakemuksiakin helpompi seu-
loa ja haastatteluissa paastaan keskittymaan juuri oikeisiin ja tarvittaviin seikkoihin. Haas-
tatteluiden hyvalla esivalmistelulla saadaan myds tasapuolisemmat haastattelut kaikille
hakijoille. Varsinkin silloin, kun yritykseen haetaan tiettya osaamista, tulee rekrytoijan
maaritella tarkasti haettavan henkilon haluttavat tiedot ja taidot. Talléin rekrytoinnissa pys-
tytd&dn maksimoimaan hakemisen tehokkuus, kun pddmaara on selkeé. (Bondarouk T.,
Ruel H. & Looise J. 2011, 145; Hyppanen R. 2013, 169; Viitala R. 2014, 81.)

Osa organisaatioista ovat siind asemassa, etta tyontekijat haluavat tulla heille téihin. Tal-
[6in omien internetsivujen tarkeys korostuu. Haettavat tyopaikat, sekéd avoimen hakemisen
mahdollisuus tulisi olla saatavilla. Nain organisaatio voi kerata itselleen mahdollisen rekry-
tointipankin tilanteita varten, jolloin nopeaa rekrytointia tarvitaan. Rekrytointi tarpeessa
organisaation tulisi muistaa hyodyntaa heille lahetettyja avoimia hakemuksia, CV-pankkia
tai vanhoja tyontekijoita, kuten esimerkiksi harjoittelijoita tai méaéardaikaisia tyontekijoita.

Entuudestaan tutuissa tyontekijoissé on paljon hyvia puolia ja usein heidan palkkaami-
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sensa on nopeampaa, kuin taysin tuntemattoman. Talléin organisaatiossa on myos tieto
tyontekijan kyvyista ja luonteesta. Myds ulkoisilla palveluntarjoajilla on olemassa CV-
tietokantoja, joita organisaatiot paasevat hydodyntamaéan halutessaan. Liian usein yrityk-
sissd mennaan vaikeimman kautta ja helpot ratkaisut unohtuvat. (Hyppanen R. 2013.
170-171; Markkanen M. 2005, 108, 113; Viitala R. 2014, 90.)

Tyohakemukset tulevat organisaatioihin paasaantoisesti sahkoisten jarjestelmien kautta ja
joissain tapauksissa kirjeitse. Sahkoiset jarjestelmat mahdollistavat tyontekijéiden seulon-
nan ja hakemisen tiettyjen kriteerien avulla, miké& tehostaa prosessia. Monet yritykset otta-
vatkin vastaan hakemuksia vain tietyn jarjestelman kautta, koska kirjeitse tai s&hkopostit-
se tulleet hakemukset vaatisivat kuitenkin lisatyota, koska jonkun tulee vieda ne organi-
saation jarjestelmaan. Sahkdisten hakemusten kasittely on nopeampaa ja osa yrityksista
teetattaa hakemukset tietylle hakemuspohjalle jarjestelméassaan, mista rekrytoija voi no-
peasti hakea haluamansa tiedon. My6s niissa tilanteissa, kun hakija soittaa hakemuksen-
sa peraan, saastetaan aikaa, kun hakemukset ovat sdhkoisessa muodossa ja hakemus

voidaan hakea nopeasti esimerkiksi nimen avulla. (Hyppanen R. 2013, 172.)

Organisaation kayttdmaan jarjestelmaan tulee kiinnittda huomiota. Jarjestelma voi olla
ostettu oma jarjestelma tai ulkopuolisen yllapitama, mutta sen tulisi palvella yrityksen tar-
peita. Jarjestelman tulisi olla tarpeeksi tehokas ja mahdollistaa tietojen hakeminen, mutta
ei muuttaa rekrytointia liian kaavamaiseksi. Hakemuksessa tulisi tulla esille hakijan per-
soonaa ja miksi han on sopiva tyohon ja CV:ssé kaikki tydn kannalta oleelliset tyotiedot.
Ongelmaksi muodostuu se, etta mitd vapaammaksi ja persoonallisemmaksi antaa hake-
musten menna, sitd hankalampi niitd on saada helposti selattavaan muotoon tai se vaatii
ylimaaraista ty6ta maaritellda hakemukset kasin. Jarjestelmasta voi kehittya siis yrityksen
tehokas tyovaline tai kayttajiaan arsyttava ohjelmisto, jota on pakko kayttaa yrityksen vaa-
timuksesta. Parhaimmillaan ohjelmisto olisi silloin, kun se jattaa rekrytoijille mahdollisim-
man aikaa keskittya arvoa tuoviin toimintoihin rekrytoinnissa ja pystyy hoitamaan mahdol-
lisimman paljon lisdarvoa tuomattomia tehtévia automaattisesti. (Bondarouk T., Ruel H. &
Looise J. 2011, 144; Hyppanen R. 2013, 172.)

Haastatteluihin tulee valmistautua huolella. Organisaatiossa kannattaa paattaa kuinka
monta on jarkevaa kutsua haastatteluun. Aikaa ei kannata kayttaa turhaan haastattele-
malla liian montaa hakijaa, vaikeuttamalla paatoksen tekemista monen hakijan valill,
seka kayttamalla liikaa aikaa haastattelujen sopimiseen, seké tulosten ilmoittamiseen.
Haastattelussa tulee selvittda ne asiat, jotka ovat rekrytoinnin kannalta oleellisia, mutta
eivat kdyneet ilmi hakemuksesta. Haastattelu tyyleja voi olla monenlaisia strukturoidusta

haastattelusta avoimeen haastatteluun. Organisaatio tai haastattelija voi valita tilantee-
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seen ja organisaatiolle parhaiten sopivan tyylin, mutta kaikenlaisiin haastatteluihin tulee
silti valmistautua niiden tehostamiseksi. Haastatteluun tulee jattaa myos vapaalle keskus-
telulle ja kysymyksille tilaa, mikéli hakijalla on jotain mieless&an. (Hyppanen R. 2013, 173-
176.)

Haastattelussa kannattaa ottaa huomioon ne asiat, jotka vaikuttavat rekrytoinnin mahdolli-
sessa jatkumisessa, kuten hakijan irtisanoutumisaika edellisesta tyopaikasta tai mahdolli-
nen perehdyttamisen ja lisékouluttamisen tarve. Nopeasta rekrytoinnista tulee helposti
tehoton, mikali perehdyttaminen vaatii aikaa oletettua pidemp&an. Haastattelusta tulisi
tehd& muistiinpanoja ja mikali mahdollista, namé& muistiinpanot kannattaisi lisata myos
organisaation tietojarjestelmaéan, vaikka rekrytointia ei syntyisikaan, ettd seuraavassa
mahdollisessa rekrytointitilanteessa ne olisivat organisaation kaytossa. (Hyppanen R.
2013, 176.)

Persoonallisuus eroista johtuva haastatteluiden erilaisuus ja erilaiset vastaus- ja kayttay-
tymistavat ovat haastavin tilanne rekrytoinnissa. Rekrytoijalla tulisi olla tietoa erilaisista
kayttaytymistyyleista ja mahdollistaa haastattelu ja haastattelun arviointi sité kautta tasa-
puoliseksi kaikille. Joissain tilanteissa voi olla tehokkaampaa kayttaa ulkopuolista henkild-
arviointia, jos organisaatiosta ei l6ydy riittdvad osaamista. Tama pidentad hakuaikaa, mut-
ta voi olla laadullisesti parempi valinta. Ulkoinen soveltuvuuspaatds voi olla hyva lisa esi-
miehen tyokaluihin, ennen valintapaatoksen tekemista. Ennen valintapaatoksen ilmoitta-
mista esimiehen on hyva selvittdd ennen tyonalkamista tarvittavat tehtavat, kuten tyoso-
pimuksen tekeminen, niin ettéd han voi ohjeistaa vallittua puhelimessa jatkosta. (Hyppanen
R. 2013, 179-182.)

Organisaatiot ovat arvioineet, ettd sédhkoinen rekrytointi on suurin tehostaja rekrytoinnissa.
Kolme neljasta organisaatioista sanoo sahkdisen rekrytoinnin tuovan kustannussaastoja.
Ulkopuolisten rekrytointi palveluiden arvioidaan helpottavan rekrytoitavien kandidaattien
valintaa ja suurentavan potentiaalisten tyontekijoiden valikoimaa. Puolet organisaatioista
arvioivat sahkdisen rekrytoinnin nopeuttavan rekrytointia. (Bondarouk T., Ruel H. & Looise
J. 2011, 161-162.)

2.4 Sahkoinen rekrytointi

Sahkoinen rekrytointi Suomessa on ollut isojen mediatalojen hallitsemaa. Sanomalehtien
painetut tydpaikkailmoitukset saivat 2000 -luvun alkupuoliskolla kilpailijakseen internetin
rekrytointipalveluita, joita tehostettiin julkaisemalla samat ilmoitukset myods printtimedias-
sa. 2000 -luvun alussa suurin osa tydnhakijoista luotti edelleen sanomalehtiin internetia

enemman. Tama mahdollisti suurien lehtitalojen kehittymisen internetin suurimmiksi rekry-
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tointi kanaviksi. Heilla oli kaytdssaan samalla internet, etta printtimedia. Internet alkoi saa-
da pikku hiljaa enemman suosiota rekrytointi kanavana. Internetin joustavuus, nopeus,
saavutettavuus ja printtimediaa halvempi hinta saivat tydnantajat kiinnostumaan interne-
tilmoittelusta. Internet mahdollistaa erilaisten kuvien ja videoiden kayton, tekstin muok-
kaamisen, ilmoituksen nopean poistamisen ja syvemman tiedon saannin. (Markkanen M.
2005, 87-88.)

Internet luo samalla uudenlaisia mahdollisuuksia erottua joukosta, mutta myds tasavertai-
sempaa ja homogeenisempaa tydpaikkailmoittelua. Usein rekrytointisivustoilla kaytetaan
vain tiettya fonttia ilmoituksen tekemiseen, jarjestelmissé on tyonimikkeet syotetty valmiik-
si, logolle on varattu samankokoinen paikka kaikille yrityksille ja tietyt tiedot taytetaan sa-
malla lailla samaan kohtaan. Tall6in on vaikeampi erottua joukosta ja kahdesta samanlai-
sesta tydpaikkailmoituksesta valitaankin usein se yritys, joka tunnetaan entuudestaan, on
hakijan mielestd muuten mielenkiintoisempi tai jolla on parempi tydnantajakuva. Internet-
pohjaisissa ratkaisuissa tulisikin kiinnittda huomiota siihen, etta hakija saa selkeén kuvan
yrityksestd, joka on samalla tarpeeksi mielenkiintoinen, ettéa han tayttaa hakemuksen.
Myds tydnantajan internetsivut tulisi olla kunnossa, koska niita kaytetaan usein tyénanta-
jakuvan luomiseen tai tydnantajaan tutustumiseen, mikali aikaisempaa mielikuvaa ei ole.
(Markkanen M. 2005, 98-101.)

Vuonna 2009 vain ICT-ala ilmoitti, etta yli puolet Suomessa tehdyista rekrytoinneista oli
tehty sahkoisten palveluiden kautta pidempaén kuin kolme vuotta. Pankki- ja vakuutusala
seurasi perassa 40 %:n séhkdisten rekrytointien osuudella viimeisen kolmen vuoden rek-
rytoinneista ja julkinen sektori oli vuosikymmenen vaihteen suurin panostaja, joka oli
vuonna 2009 liséannyt sahkoista rekrytointi 25 %:lla ja aikoi panostaa siihen tulevaisuu-
dessa vield enemman. Hannille jai pienten alojen kokonaisuudet, jossa sdhkdinen rekry-
tointi oli harvoin kaytossa ja 45 % alalla toimivista ei edes suunnitellut sahkoisen rekry-

toinnin kayttéonottoa vuonna 2009. (Tydterveyslaitos 2010.)

Tietotekniikka kehittyy koko ajan ja sitd myo6ta myds sahkdiset rekrytointipalvelut laajene-
vat. Henkildarviointeja on saatavana jo runsaasti sdhkdisessd muodossa, mutta harvaa
niista hyddynnetaan viela rekrytoinnissa sahkoisesti. Koska tydnantajat etsivat usein myds
yritykseen ja tiimiin sopivaa tyontekijaa, ei kasvotusten tehtavasta tapaamisesta olla val-
miita luopumaan kokonaan. N&in inhimillisyystekijat sailyvat rekrytoinnissa ja tulevat siten
esiin. Toisaalta samaan aikaan entista globaalimpi tydntekijdiden hakeminen ja kehittynyt
teknologia avaavat uudenlaisia mahdollisuuksia rekrytointikaytantoihin. (Markkanen 2005.
17.)
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Internet-pohjaisten rekrytointien ongelmaksi on muodostunut niiden helppous. Kynnys
hakea uutta tydpaikkaa, vaikka péatevyys ei olisikaan riittava tai tydpaikka ei oikeasti kiin-
nostaisikaan, on pienentynyt. Tyonhakijat kokeilevat mahdollisuuksiaan, mik& puolestaan
teettad lisatyota organisaatioissa. Henkildarviointien tekeminen internetissa on luottamuk-
seen perustuvaa, koska organisaatio ei voi olla varma, kuka arviointiin vaadittavat tehtavat
tayttaa. Internetin kayttajakunta on laajentunut jo melkein kaikkiin tydikaisiin, mutta silti
suurimpana ja tehokkaimpana hyodyntéajana rekrytointien suhteen toimivat edelleen nuo-
ret, mik& voi jattaa osaavia ja kokemuksen omaavia tyonhakijoita haun ulkopuolelle. (Viita-
la R. 2014, 91.)

Sosiaalisen median merkitys rekrytoinneissa on nousussa. Eri sosiaalisen median palvelut
tarjoavat niin ilmaisia, kuin maksullisia rekrytointitapoja palveluissaan. Hakijoista on help-
po hakea lisdtietoa ja hakija pystyy tuomaan omaa persoonallisuuttaan, verkostojaan ja
muuta osaamistaan esiin sosiaalisen median palveluissa. Sosiaalisessa mediassa niin
yritys, kuin tyontekija voi ‘mainostaa” itsedan ja luoda itselleen positiivista kuvaa. Sosiaa-
lisen median kurja puoli tulee esiin silloin, kun yritys tai henkild saa negatiivisen maineen
sosiaalisessa mediassa, jossa jutut Kiirivat nopealla tahdilla eteenpain ja jotka pahimmil-
laan vaikuttavat henkildn tai organisaation kuvaan niin paljon, etta rekrytointi jaa tekemat-
ta. Sosiaalinen media kehittyy ja kasvaa koko ajan ja rekrytointeihin se vaikuttaa ja tulee

vaikuttamaan vuosi vuodelta yha enemman. (Hyppanen R. 2013, 171.)

Sosiaalisen median merkitys rekrytoinneissa on suuri varsinkin aloilla, joissa hyddynne-
tdan sosiaalista mediaa tytssa. Talloin tydnhakijalta vaaditaan sosiaalisen median kaytto-
taitoja ja tuntemusta, jolloin on luonnollista, ettéd henkil joka on nékyvilla sosiaalisten me-
dioiden palveluissa, tulee huomatuksi ja palkatuksi. Sosiaalinen media tarjoaa paljon
mahdollisuuksia, mutta uutuutensa takia se on viel& monelle tuntematon. Sosiaalisen me-
dian kaytto rekrytointien tekemiseen ja tydnantajakuvan luomiseen vaatii usein aikaa pal-
veluiden opetteluun tai ammattilaista hoitamaan sosiaalisen median kaytto taidokkaasti.
(Viitala R. 2014, 91-92.)

Tyonhakijalle suurin osa tarjolla olevista rekrytointipalveluista ovat ilmaisia. Ty6nhakija voi
iimoittaa hakevansa ty6ta avoimesti esimerkiksi lataamalla julkiseen CV-pankkiin tietonsa,
lahettdmalla avoimen hakemuksen mielenkiintoiseen yritykseen tai selaamalla avoimeksi
ilmoitettuja tyopaikkoja. Rekrytointisivustot tarjoavat myos niin sanottuja vahtipalveluita,
jolloin tydnhakija voi maarittaa millaisista tydpaikoista on kiinnostunut, kun tyénhakijaa
kiinnostava tyopaikka ilmoitetaan palveluun, saa tytnhakija siita ilmoituksen esimerkiksi
sahkopostitse. Nain helpotetaan tydnhakijan ja tyontekijan kohtaamista ja mahdollistetaan
palveluiden kautta tehokkaampi rekrytointi. (Markkanen M. 2005, 117-118.)
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Terhi Hautaméaen (2015) mukaan parhaita tapoja 16ytaa piilotydpaikka on kayttaa tuttava
verkoston apua, seurata talousuutisia, hyddyntaa rekrytointiyrityksia ja sosiaalista mediaa,
seka osallistua rekrytointimessuille. Rekrytointipalveluita tarjoava InHunt Group (2013)
suosittelee ottamaan yhteytté suorahakuyrityksiin ja jakamaan CV:n heidan tarjoamissaan
palveluissa, luomaan profiilin eri rekrytoinnintietokantoihin ja lataamaan CV:n niihin, k&yt-
tamaan sosiaalista mediaa hyddykseen ja pitamaan silmét auki ja haun aktiivisena. Nama
toimenpiteet toimivat molempiin suuntiin yhta hyvin, niin tyontekijalle, kuin tytnantajalle-
kin. Arvioiden mukaan, jopa 80 % tydpaikoista voi olla piilotydpaikkoja nyky&aén (Talous-
sanomat 2015).

Sahkaoisen rekrytoinnin kehittdmisessa tulisi kayttaa niin sanottua Kaizen- menetelmaa el
jatkuvaa kehitystd, joka ehdollistaa koko organisaation tydntekijat kehitykselle. Sahkoisen
rekrytoinnin mahdollisuuksien maailma on niin nopeasti muuttuva ja muutoksien perassa
on vaikea pysya, vaikka olisi ammattilainen. Sahkoéisen rekrytoinnin kehittamiseen olisi
hyva ottaa suurempi ndkokanta eli koko organisaatio mukaan. TAma ei tietenk&an tarkoita
sitd, ettd kaikki ideat ja kaikki muutos on hyvasta ja tulee ottaa kayttéon, mutta kaikelle
tulee antaa mahdollisuus, koska mahdollisuuden hukkaaminen voi tulla yritykselle kalliiksi.
(Bondarouk T., Ruel H. & Looise J. 2011, 149-154; Ross J. 1994, 119, 416-418)
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3 Empiirisen tutkimuksen toteutus

Opinnaytetydn empiirisen tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd suomalaisten yritysten
rekrytointitapoja ja — tarpeita. Tutkimuksessa halutaan vastaus siihen kuinka paljon yrityk-
set rekrytoivat ja mita rekrytointitapoja ja -palveluita yritykset kayttavat nykyisellaén. Tutkin
myds niin sanottujen piilotydpaikkojen maaraa ja niiden rekrytointitapoja, sekd mahdollista
hiljaista tydnhakua. Samalla tutkin mitka internet-pohjaiset palvelukonseptit ja -palvelut
tayttaisivat parhaiten yrityksen taman hetkisia rekrytointitarpeita, seka milla tavoin olisi
mahdollista vahentaa yritysten tydpaikkailmoittelua. Tutkimuksen tarkoituksena on selvit-

taa toimeksiantajalle suomalaisten yritysten kiinnostusta palkkaaminut.fi —palveluun.

Tutkimusmenetelmina on kaytetty niin maaréallista eli kvantitatiivista, kuin laadullista eli
kvalitatiivista menetelmaa. Kvantitatiivinen alkututkimus tehtiin toimeksiantajan pyynnésta,
heidan ohjeistamillaan kysymyksilla. Kvantitatiivisen tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa
nopeasti sopivimmat yritykset kvalitatiiviseen tutkimukseen, seké saada toimeksiantajalle
nopeasti tietoa. Tutkimuksen paapaino on kvalitatiivisessa tutkimuksessa, jossa syvenne-

taan kvantitatiivisen esitutkimuksen vastauksia.

Tutkimusten toteutus tehtiin nostamalla teoriasta ja tutkimuskysymyksista esiin tulleita
oleellisia asioita kysymyksiksi, niin etté tutkimuskysymyksiin saadaan mahdollisimman
kokonaisvaltainen vastaus. Tutkimukset suunniteltiin yhdessa toimeksiantajan kanssa
niin, etta kysymykset vastaisivat mahdollisimman hyvin heille tarvittavia tietoja. Kvantitatii-
viseen tutkimukseen otettiin Suomen suurimpia yrityksia, koska toimeksiantajan kiinnos-
tuksen kohteena oli nimenomaan suurempien yritysten rekrytointi. Vaikka mukana on
kansainvalisiakin yrityksia, pyydettiin molemmissa tutkimuksissa vastaukset vain Suo-

messa tapahtuvan toiminnan osalta, ei kansainvélisella tasolla.

Kvantitatiivisen tutkimuksen kysymykset lahetettiin 500:lle yritykselle toukokuussa ja vas-
taus aikaa annettiin noin kolme viikkoa. Vastausajan aikana saatiin tarpeeksi vastauksia
tutkimukseen. Kvantitatiivinen tutkimus toteutettiin Webropol — ohjelmalla. Tulokset ryhmi-
teltiin ja taulukoitiin SPSS — ohjelmistolla, jossa tutkimuksessa esitetyt taulukotkin ovat
tehty.

Kvalitatiivinen haastattelu suunniteltiin kvantitatiivisten haastattelukysymysten, teoriassa
esiin tulleiden asioiden ja tutkimuskysymysten pohjalta. Kysymyksissa otettiin huomioon,
ettd rekrytoinnista saataisiin mahdollisimman laaja ja kysymyksista voisi tehdé laadukkaita
johtopéaatoksia, seka vertailuja. Kvalitatiivinen haastattelu on valittu myds siksi, ettéa kysy-

myksia voi tarkentaa kyselyn edetessé ja poimia mahdollisimman mielenkiintoista tietoa
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tutkimukseen ja saada tietoa, jota muutoin ei tulisi haastattelussa esiin. Kvalitatiivisessa
kyselyssa on mahdollisuuksia saada rehellisia ja eriavia vastauksia vastaajilta, jolloin tut-

kimuksesta tulee monipuolisempi.

Haastateltavat valittiin heindkuun aikana siten, etta vastauksia saataisiin mahdollisimman
laaja-alaisesti. Viiteentoista valittuun haastateltavaan otettiin yhteytté haastatteluajan so-
pimiseksi ja yhdeksan heista suostui puhelinhaastatteluun ja yksi halusi tayttaa kysymyk-
set rauhassa ja palauttaa ne sdhkopostitse. Haastateltavat valittiin sen perusteella, etta he
tekevat padasiallisesti tyttaan rekrytoinnin parissa ja ovat olleet alalla jo muutaman vuo-
den, jolloin heilla on enemmé&n annettavaa tutkimukselle. Talla pyritddn myos varmista-
maan haastateltavien laadukkuus tutkimuksen kannalta. Haastattelut jakautuivat noin

kahden viikon ajalle.

Puhelinhaastattelut hoidettiin sovittuihin aikoihin ja nauhoitettiin. Haastattelujen aikana
haastattelija kirjasi ylos tarkeimpia avainsanoja siltd varalta, jos nauhuri ei toimisikaan.
Kaikki haastattelut purettiin elokuun puolessa vélissa litteroimalla ja niista kerattiin tar-
keimmat avainsanat yhteen ja verrattiin haastattelujen tuloksia, kuten hyvassa tutkimusta-
vassa on tapana. Puhtaaksi kirjoitettuja haastatteluja kaytettiin tuloksien erittelyssa tyota
Kirjoittaessa ja sieltd poimittiin yksittaisia kohtia, mikali ne koettiin tutkimuksen kannalta
mielenkiintoisiksi ja lukijaa puhutteleviksi. (Hirsjarvi S., Remes P. & Sajavaara P. 2012,
266.)

3.1 Innovation Networks ja palkkaaminut.fi -palvelu

Innovation Networks IN Oy on vuonna 1995 perustettu liikkeenjohdon konsultointia tekeva
yritys. Yrityksen palveluihin kuuluu strategiakonsultointi, johdon konsultointi, turn around —
konsultointi, markkina- ja kilpailijaselvitykset, kasvuyrityskonsultointi, kansainvalistymis-
konsultointi, liketoimintakonseptien uudistaminen, seka kehitysprojektien valmistus ja

toteutus.

Palkkaaminut.fi — palvelu on internetpohjainen palvelukonsepti, jota kehitetd&n rekrytoin-
nin helpottamiseksi. Palveluun voi jattaa tytpaikkailmoituksia, seké ilmoittaa itsensa tyon-
hakijaksi. Tydnhakija voi ladata palveluun CV:ns4, videoesittelyn itsestdan ja pyytaa mah-
dollisia suosittelijoita jattAm&&n palveluun suosituksia itsestaan. Tyonantajat voivat ilmoit-
taa vapaista tyOpaikoista tai hakea tarkoilla hakusanoilla tyontekijoita, selailla heidan
CV:it4, suosituksia ja videoita. Palvelu on tydnhakijalle ilmainen ja tydnantajille maksulli-

nen.
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3.2 Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivinen kysely valittiin alkututkimukseen menetelmaksi, koska se sopi hyvin selvit-
tamaan nopeasti numeerisia tietoja, joita toimeksiantaja halusi saada kayttéonsa. Kvanti-
tatiivisen tutkimuksen tulokset ovat nopeasti tilastoitavissa, joka tuki tutkimuksen tavoittei-
ta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkittavien yritysten maara oli suuri, joka tuki kvantita-
tiivisen menetelméan kayttoa. Yritysten jatkuvien muutosten takia alkututkimuksen avulla
pystyttiin myds selvittAmaan opinnaytetyon kannalta mahdollisimman laadukkaat haasta-
teltavat kvalitatiiviseen tutkimukseen. (Hirsjarvi S., Remes P. & Sajavaara P. 2012, 140.)

Kvantitatiiviseen tutkimukseen valittiin yritykset niiden suuruuden perusteella. Tarkoituk-
sena olisi saada Suomen suurimpien yritysten rekrytointi kaytantoja selvitettyd. Webropol-
ohjelmalla toteutettu kysely l&hetettiin viidellesadalle suomalaiselle yritykselle sahkopostit-
se, joista 172 yritysta vastasi kyselyyn kahden viikon aikana, mik& on kohtuullisen korkea
maara vastauksia kyseesséa olevalle naytteelle. Tarkoituksena kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa oli saada suuren joukon néakdkanta tutkittavaan aiheeseen. (Hirsjarvi S., Remes P.
& Sajavaara P. 2012, 196.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen kysymykset suunniteltiin kertomaan numeerisesti yrityksen
nykyisesta tilasta rekrytointien suhteen ja tulevista rekrytointitarpeista. Tutkimuksessa
selvitettiin myds yrityksen mahdollisia tarpeita rekrytoinnin tehostamiselle ja uusille rekry-
tointipalveluille. Likertin asteikolliset kysymykset suunniteltiin kertomaan yritysten rekry-
tointipalveluiden mielikuvista. Viimeisena kysymyksena oli avoin kysymys, jolla oli tarkoi-
tus kerata tietoa avoimesti siita, mita ei kysytty kyselyssa erityisesti ja annettiin vastaajille
mahdollisuus tarkentaa vastauksiaan ja jakaa mielipiteitdén rekrytoinnin tulevaisuudesta.
(Hirsjarvi S., Remes P. & Sajavaara P, 200-201.)

Kvantitatiiviseen tutkimukseen vastaajiksi valittin Suomen liikevaihdoltaan ja tyontekija-
maaraltaan suurimpia yrityksia. 90 % vastanneista 172:sta henkildstéa oli yrityksessa hen-
kilostopaallikon tai HR Managerin tittelilla tissa. Vain kaksi vastaajaa ilmoitti tittelikseen
muun kun henkiléstéhallintoon suoraan liittyvan toimen. Kaikki vastaajat vastasivat kyse-
lyn avoimiin numeerisiin ja Likertin asteikon kysymyksiin. Ainoastaan avoimeen kysymyk-

seen muutama vastaaja jatti vastaamatta.

Kvantitatiivisen kyselyn perusteella valittiin 15 yritysta kvalitatiiviseen jatkotutkimukseen,
joista kymmenen vastasi haastattelupyyntdon. Tutkimukset pyrittiin pitamaan toisiaan tay-
dentévina tutkimuksina, joilla saatiin sek& numeerista, etta merkityksellista dataa. Kvalita-

tiivisen tutkimuksen haastateltavat valittin numeeristen kysymysten perusteella. Valittu
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joukko edusti mahdollisimman luotettavasti erilaisia yrityksia, niin etta tutkimuksen luotet-
tavuus sailyy. Naytteeseen tuli yrityksia maantieteellisesti eri puolilta Suomea, niin kansal-
lisia kuin kansainvalisia yrityksia. Kvalitatiiviset haastattelut tehtiin paaasiallisesti puhelin-
haastatteluina (9 kpl vastaajista) ja yksi vastaaja vastasi sahkopostitse lahetettyyn kysely-
lomakkeeseen omasta pyynnostaan. (Hirsjarvi S., Remes P. & Sajavaara P. 2012, 136-
137, 164.)

Kvalitatiivinen tutkimus sopi parhaiten syventaméan kysely&, koska haastattelu antaa
mahdollisuuden tarkentaa kysymyksia ja tutkimus saadaan pysymaan kokonaisuutena.
Yritysten toimintatavat eroavat paljon toisistaan, jolloin on helpompi kysya avoimia kysy-
myksia, joihin yritysten edustajat voivat vastata juuri heille sopivalla tavalla. Taméa tukee
myds tutkimuksen oikeellisuutta, kun vastaajia ei pakoteta vastaamaan tietyilla vaihtoeh-
doilla. (Tuomi J. & Sarajarvi A. 2009, 68-69, 75.)
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4 Tutkimustulokset

Tutkimuksien tulokset on ryhmitelty teemaoittain, joita on kolme; yleisesti rekrytoinnista,
rekrytointikanavat ja — palvelut, seka rekrytoinnin tulevaisuuden nakymat. Molempien tut-
kimusten, niin kvantitatiivisen kuin kvalitatiivisen, tulokset esitetddn yhdessa teemaryhmit-
tain. Tama on miellyttdvampaa lukijalle, kun tutkimuksia ei ole eroteltu, vaan ne tukevat
toisiaan aihealueittain ja ovat loogisina ryhmina esitetty. (Tuomi J. & Sarajarvi A. 2009,
93.)

4.1 Yleisesti rekrytoinnista

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kysyttiin ensimmaisena yrityksien vuosittaista rekrytoin-
tien maaraa tyontekija-, esimies- ja johdon tasoilla mitattuna. Tyontekijoiden rekrytointien
keskiarvoksi tuli 111 rekrytointia vuodessa, mutta mediaaniarvoksi vain 20 rekrytointia.
Jakauma oli hyvin vino, koska vahimmillaan rekrytointeja ei ollut yhtéaan ja suurimmillaan
4000 kappaletta vuodessa. Esimiesten rekrytointeja oli jo huomattavasti vihemman. Esi-
miesten rekrytointien keskiarvo oli yhdeksan kappaletta ja mediaaniarvo kolme, vastaus-
ten vaihdellessa 0 ja 200 rekrytoinnin valilla. Johdon tason rekrytointeja oli keskiarvona
kaksi ja mediaani arvo oli yksi. Vastaukset vaihtelivat nollan ja kahdenkymmenen rekry-

toinnin valilla.

Kvalitatiivisessa kyselysséa selvisi, etté suurin piirtein puolet yritysten rekrytoinnista on
aukon paikkausta ja puolet resurssien hankintaa. Vain yksi yritys ilmoitti, etta kaikki rekry-
tointi on aukon paikkausta ja vain yksi yritys kertoi, ettéa kaikki rekrytointi on resurssien
hankintaa. Suurin osa vastaajista oli kuitenkin sitéa mielta, etta tasapaino aukonpaikkauk-
sen ja resurssien hankinnan valilla on aika tasaisesti jakautunut tai korkeintaan hyvin lie-
vasti aukonpaikkausta on enemman. Yritysten eri toimialoista johtuen yksi yritys ilmoitti,
ettd sesonkitydhon kaikki rekrytointi on resurssien hankintaa, muutoin vuodesta aukon
paikkausta. Yksi vastaajista ilmoitti, etté heilla aukot paikataan sisaisilla siirroilla, joten

rekrytointi on aina resurssien hankintaa.

Laadullisen tutkimuksen haastatteluissa tuli esille, ettd suurin osa haastatelluista yrityksis-
ta palkkaa paaasiallisesti vakituisia tyontekijoitd. Yksi vastaajista ei osannut sanoa maa-
ria, mutta ilmoitti, etta heille palkataan mé&ara-aikaisia vain kesatyodsuhteisiin, kaikki muut
rekrytoinnit ovat vakituisia. Kolme yritysta vastasi palkkaavansa 90 %:sesti vakituisia,
kolme yritysta 70 %:sesti vakituisia. Yksi yritys ilmoitti vakituisten rekrytointien maaraksi
40 %, yksi yritys 30 % ja yksi yritys 15 %. Osa-aikaisia tyontekijoita yrityksissa oli paa-

saantoisesti hyvin vahan. Vain yksi yritys ilmoitti, etta heilla ei kayteta ollenkaan osa-
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aikaisia tyontekijoita ja yksi yritys ilmoitti osa-aikaisten tydsuhteiden maaran olevan toimi-

alan mukaisesti noin 75 %.

Rekrytointiongelmina kvalitatiivisessa tutkimuksessa kerrottiin paaasiallisesti se, ettei hy-
via kandidaatteja I0ydy alueellisesti. Tietyilla aloilla on suuria ongelmia 16ytaa tekijoita tiet-
tyihin tehtaviin. Varsinkin erityisasiantuntijoita on vaikea 10ytaa. Henkilostopaallikkd 470:n
tyontekijan yrityksesta kertoi, ettd matkailu- ja ravintola-ala on heidan vaikeimmin rekrytoi-
tava toimiala. Kahdeksassa haastattelussa kavi ilmi, ettei tule oikeanlaisia hakijoita avoi-
miin tyopaikkoihin, mutta haastatellut eivat tarkalleen osanneet kertoa mista tama johtuu.
Henkilostopaallikkd 1500:n tyontekijan yrityksesta kertoi, etté silloin kun hakijoita 10ytyy
vaikeasti palkattaviin ammatteihin, ovat heidan palkkavaatimuksensa liian kovat yrityksen
palkkarakenteeseen nahden. Myds esimiesten rekrytointitaidoissa nahtiin puutteita. Tut-
kimuksen haastatteluiden mukaan esimiehet eivat tunnista rekrytoinnin kestoa oikein, jo-
ten he eivat myodskaan osaa ennakoida tarvetta tarpeeksi ajoissa, jolloin rekrytointi joudu-
taan hoitamaan kovassa kiireessa ja paineen alla. Haastatelluista 16ytyi muutama kausit-
taista tyota tarjoava yritys ja kausittaisten rekrytoijien ongelmana oli rekrytointipiikkien
purkaminen. Siihen kaivattiin tehokkaampaa keinoa, jolla saataisiin mahdollisimman hyva
hyotysuhde yritykselle. Yhdessa yrityksessa sisaiset prosessit olivat viela tyon alla ja toi-
veena olikin oppia tunnistamaan oma kyvykkyys rekrytoijana, seka mahdolliset puutteet ja

niiden kehittdmisen tarve.

Méaarallisessa tutkimuksessa kysymyksena oli rekrytoinnin kesto paivina rekrytointitarpeen
iimenemisesta tydssa aloittamiseen. Tama kysymys kysyttiin myds kolmella tasolla; tyon-
tekija-, esimies- ja johdon tasoilla. Tyontekijoiden rekrytoinnin kesto oli keskiarvona 43
paivaa ja mediaaniarvona 35 paivaa. Vastauksia kysymykseen tuli 3 ja 120 paivan valiin.
neljannes vastaajista ilmoitti tasan 30 paivaa ja viidennes vastaajista ilmoitti 60 paivaa
rekrytointien keskimaaraiseksi kestoksi. Esimiestasolla keskiarvoksi tuli 63 paivaa ja me-
diaaniarvoksi 60 paivaa. Esimiestason rekrytoinneissa vastaukset vaihtelivat 5 ja 120 pai-
van valilla. Johdon tasolla keskiarvo ja mediaaniarvo molemmat olivat 90 paivaa. Johdon

tason rekrytoinneissa vastaukset vaihtelivat 30 ja 250 paivan valilla.

Vastaajista suurin osa oli sita mieltd, ettd heidan yrityksellaan on tarvetta tehostaa rekry-
tointiprosesseja, seka loytaa entista helpommin ja nopeammin uusia tyéntekijoita (kuvio
1). Vain kuusi vastaajaa kokee olevansa taysin eri mieltd ja 33 vastaajaa osittain eri miel-

ta. Vastausten mediaaniluvuksi tuli 3, keskiarvoksi 3,34 ja keskihajonnaksi 1,02.
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Meilla on tarve tehostaa yrityksen rekrytointiprosesseja Suomessa, seka |dytaa
nykyista helpommin ja nopeammin yrityksen tarvitsemia vakituisia tydntekijoita ja
keikkatydntekijéita?: Taysin eri mieltd - Taysin samaa mielta

Yritysten maard

Taysin eri mieka Osittain eri mietd  Ei samaa, eikd eri  Osittain samaa mieltd Taysin samaa mieltd
mieta

Kuvio 1. Yritysten tarve tehostaa rekrytointia. (n=172)

Kvalitatiivisissa haastatteluissa tuli ilmi, ettd suurimalla osalla haastatelluista yrityksista on
kaytossaan rekrytointisuunnitelma ja rekrytoinnin prosessisuunnitelma. Naissa yrityksissa
my0s paasaantoisesti aina noudatetaan naita suunnitelmia. Kahdessa yrityksessa rekry-
tointisuunnitelmia laadittiin ja noudatettiin osittain eli vain tiettyjen tyopaikkojen kohdalla.
Kaksi yritysta ilmoitti, etté heilla ei ole kaytdssa virallista suunnitelmaa, vaan rekrytointi on
aika vapaamuotoista. Vastaajat kertoivat, etta suunnitelmia paivitetddn hyvin vaihtelevasti.
Yksi vastaaja kertoi, ettd heilla suunnitelmaa tarkastellaan kuukausittain, kun toisissa yri-
tyksissa suunnitelmaa paivitetdan hyvin harvoin.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kysyttiin avoimella numeerisella kysymyksella kuinka
paljon vuodessa yritykset kayttavat nykyisin rahaa rekrytointiin, joka tapahtuu Suomessa.
Vastaukset vaihtelivat nollasta eurosta kolmeensataantuhanteen euroon. Mediaaniarvo
vastaajilla oli 10000 euroa ja keskiarvo 32132 euroa. Jopa kahdeksan vastaajaa ilmoitti,
ettei heidan yrityksensa kaytéa ollenkaan rahaa rekrytoimiseen.

Haastatteluissa selvitettiin, kuinka olisi mahdollista vahentaa yritysten tarvetta tyopaik-

kailmoitteluun. Viisi vastaajista ei kokenut ilmoittelun olevan mik&an ongelma ja sité ei ole
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heidan mielestaan siis tarvetta vahentad. Kolme vastaajista uskoi CV- tai kykypankin rat-
kaisevan ilmoitteluun liittyvid ongelmia. Yksi vastaaja uskoi jatkuvan rekrytoinnin ja avoi-
mien hakemusten hyvéaksikayttamisen auttavan ja yksi vastaaja uskoi sosiaalisen median
olevan ratkaisu. Yksi vastaaja puolestaan kertoi harjoittelijoiden olevan ratkaisu, koska
yrityksessa pyritaan palkkaamaan kaikki harjoittelijat. Yksi yritys haluaisi paasta ilmoitte-
lusta kokonaan eroon ja visioi ilmoituspaketin, jota hoitaisi ulkopuolinen yritys. Tama ul-
koinen toimija siis hoitaisi ilmoituksen suunnittelun, layoutin, mahdolliset paikkavaraukset
lehtiin ja materiaalin toimituksen, ilmoituksen viennin internetiin, sek& mahdolliset korjauk-
set, jolloin yritykselle ei jaisi tehtavaksi kuin antaa toimeksianto ja halutut kriteerit hake-
mukselle ja tyontekijalle.

4.2 Rekrytointikanavat ja -palvelut

Kvalitatiivisessa haastattelussa kysyttiin yritysten paaasiallisesti kayttdmia rekrytointi-
kanavia. Selkeésti suosituimpia ovat sdhkoiset kanavat. Monster, mol.fi, omat nettisivut,
seka Oikotie olivat melkein jokaisen yrityksen vastauksissa. Lehti-ilmoituksia kaytti kuusi
vastaajaa kymmenesta. Myds LinkedlIn ja sisdiset verkostot olivat puolella vastaajista kay-
tosséd. Suora haku, sisainen haku ja Facebookin hyddyntadminen tuli esiin vain harvassa
vastauksista. Yksi vastaaja ilmoitti kayttavansa yhteistydtahoja, kuten korkeakouluja, ja

tapahtumia ja messuja rekrytoinnissaan paljon.

Hyvin harva vastaaja osasi kertoa suoraan haastattelussa tehokkaimman rekrytointikana-
van. Tata ei juurikaan ole yrityksissa tutkittu ja siksi se ei ole tiedossa. Vain yksi vastaaja,
henkilostopaallikké 470:n henkildn yrityksesta, osasi sanoa suoraan parhaan rekrytointi-
kanavan heidan yritykselleen, joka oli Ty6- ja elinkeinoministerion tarjoama internetin rek-
rytointipalvelu mol.fi. Tehokkaimmiksi koetut rekrytointi kanavat hajosivat aikalailla. Puolet
vastaajista kertoi, etta tehokkain kanava on pitkalti riippuvainen haettavasta paikasta.
Tuotannontyontekijoita [0ytyy eri kanavista kuin johdon tason tydntekijoita. Mol.fi koettiin
useimmin tehokkaimmaksi yleisella tasolla, josta yksi vastaaja sanoi tulevan 80—90 %
hakijoista. Verkostot, lehti-ilmoittelu ja suorahaku toimii tiettyihin tyopaikkoihin. LinkedIn oli
huomattu yhdessa yrityksessa toimivaksi vaihtoehdoksi erityisesti nuorten tyontekijoiden
rekrytointiin.

Toimimattomimpana rekrytointikanavana nousi selkeésti esiin printtimedia, jota yli puolet
haastatelluista piti vanhanaikaisena ja kalliina, eika siitd nahty koituvan tarpeeksi hyvaa
hyotysuhdetta. Printtimediaa kaytettiin 1ahinna tiettyjen tyopaikkojen hakuun, ei kaikkien
tarjolla olevien paikkojen kohdalla. Messuja pidettiin hyvané brandayksen keinona, mutta

suoranaista hyotya siitd ei rekrytointiin uskottu olevan, muutoin kun tydnantajamielikuvan
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luomisessa. Myds julkinen tyonvalitys ja Monster koettiin muutamassa yrityksessa toimi-

mattomaksi.

Sosiaalista mediaa pidetaan tulevaisuuden vaihtoehtona, mutta vield ei osattu sanoa sen
toimivuudesta ja useammassa yrityksessa sosiaalisen median palvelut rekrytoinnissa oli-
vat vasta kokeiluasteella. LinkedIn:ssa ja Facebookissa oli seitseman yritysta haastatte-
luun vastanneista kymmenesta, yksi vastaajista kaytti Instragramia ja yhdessa yrityksessa
kaytettiin recruitby.netid videohaastatteluiden tekemiseen. LinkedIn:& yritykset olivat kayt-
taneet lahinn& kokeiluluontoisesti ja muutama vastaajista oli kokeillut maksullista versiota,
mutta viela ei osattu sanoa tuloksista. Kukaan vastaajista ei osannut varmaksi sanoa,
onko LinkedIn:n kautta tullut rekrytointeja. Facebookin kautta syntyneista useammastakin
rekrytoinnista oli yhdessa yrityksessa varmaa tietoa, mutta tarkkaa maaraa ei osattu sa-
noa. Tarkeimpana sosiaalisen median kanavana tulevaisuuden rekrytointeihin pidettiin

LinkedInia.

Kaikkien kvalitatiiviseen kyselyyn vastanneiden yrityksien kaytéssa oli sdhkoinen jarjes-
telma, jonne heille tulee tybhakemukset. Osalla vastaajista oli oma henkiléstéhallinnolle
suunnattu jarjestelma ja osalla rekrytointijarjestelma oli osa suurempaa toiminnanohjaus-
jarjestelmékokonaisuutta. Kolme yritysta ilmoitti, etta avoimia hakemuksia tulee silloin
talléin sdhkopostitse, mutta namakin hakijat pyritdan ohjeistamaan siirtamaan hakemus
omatoimisesti yrityksen jarjestelmaan. Yksi yrityksista ilmoitti, etteivat he ota vastaan ha-
kemuksia muualle kuin omaan jarjestelmaan. Sahkoisen rekrytoinnin parhaimpina puolina
pidettiin nopeutta, laajaa tavoitettavuutta, helppokayttdisyytta ja kustannustehokkuutta.
Varsinkin kandidaattien helppo hakeminen ja hallinta, sekd hakemusten helppo seulonta
olivat sdhkoisyyden plussapuolia. Sahkoisen rekrytoinnin huonompina puolina pidettiin
hakemusten persoonattomuutta. Kun kaikki hakemukset tehdaan samalla pohjalla jarjes-
telmassa, uupuu hakemuksista kokonaan visuaalinen ilme ja hakijan mahdollinen persoo-

nallisuus, joka hakemuksesta voisi nakya.

Ulkopuolisia yrityksia rekrytoinnissa apuna kaytti melkein kaikki kvalitatiiviseen tutkimuk-
seen haastatellut. Palveluita kaytettiin harvoin tai tarvittaessa. Nelja yritysta kaytti palvelui-
ta soveltuvuusarviointeihin, joita tehdaan esimiestason rekrytoinneista yloéspain. Kolme
yritysta kaytti headhunttausta korkeisiin johdon tehtéviin ja yksi yritys ilmoitti headhuntta-
vansa hyvin spesifeihin tydpaikkoihin. Vuokratydnvoima palveluita kaytti kaksi vastaajaa.
Yksi yritys kaytti ulkopuolista apua hakemusten kasittelyssa ja esivalinnassa. Ulkopuolis-
ten yritysten tarjoamista palveluista koettiin saatavan darimmaisen vahan lisdarvoa rekry-

tointiin.
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Melkein puolet maarallisen tutkimuksen vastaajista oli osittain tai taysin erimielta siita, etta
he tarvitsisivat tuoreita CV:ita tydmarkkinoilta heidan CV-pankkiinsa (kuvio 2). Vain 15
yritysta oli taysin samaa mieltd CV:iden tarpeesta. Mediaani vastaus oli 3, keskiarvo vas-
tauksilla oli 2,8 ja keskihajonta 1,12.

Meilla on tarve Suomessa saada tuoreita CV:ita tyémarkkinoilta CV -
tietopankkiimme?:Téysin eri mieltd - Taysin samaa mielta

Yritysten madrd

Taysin eri mieta Osittain eri mietd  Ei samaa, eikd eri mietd Osittain samaa mietd  Taysin samaa mietd

Kuvio 2. Yritysten tarve saada tuoreita CV:itd CV-pankkiin. (n=172)

Tasan puolet vastaajista, yhteensa 86 kappaletta, oli osittain tai tdysin samaa mielta siita,
ettd jos he saisivat kayttoonsa reaaliaikaisen CV- ja osaamistietopankin, josta selviaa
tydnhakijan ty6historia, persoona ja todellinen osaaminen, he kayttaisivat sitd mieluummin
kuin nykyisia internetpohjaisia rekrytointi palveluita (kuvio 3). Vain yhdeksén vastaajaa oli
taysin eri mieltd. Vastausten mediaani arvo oli 3,5 ja keskiarvo 3,34. Keskihajonta vasta-
uksilla oli 1,03.
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Jos saisimme Suomessa paasyn internetissa olevaan reaaliaikaiseen CV-ja
osaamistietopankkiin, josta selviaé tydhistorian liséksi hakijan persoonaja
todellinen osaaminen, kayttaisimme sitad nykyisia internetpohjaisia
rekrytointipalveluja mieluummin?:Taysin eri mielta - Taysin samaa mielta

Yritysten maard

Taysin eri mieta Osittain eri mietd  Ei samaa, eikd eri mietd Osittain samaa miektd  Taysin samaa mietd

Kuvio 3. Yrityksien halukkuus kayttaa reaaliaikaista CV- ja osaamistietopankkia nykyisia

internetpohjaisia palveluita mieluummin. (n=172)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastatelluille kuvailtiin internetpohjaista palvelua, jossa
tydntekijoilla olisi tuoreita CV:ita, videoesittelyja itsestaan, entiset tydnantajat olisivat voi-
neet antaa suosituksia palveluun tydntekijdista ja yritykset pystyisivat tydsuhteen paatty-
essd itse suosittelemaan entista tydntekijaa palveluun, seka vapaita tyontekijoita voisi
hakea tarkoilla hakusanoilla. Kuvauksen jalkeen selvitettiin, olisiko yrityksilla kiinnostusta
kuvailtua palvelua kohtaan. Kahdeksan kymmenesta haastatellusta koki palvelun kuulos-
tavan hyvalta, vain kaksi vastaajaa ei ollut kiinnostunut palvelusta lainkaan. Parhaimpana
puolena pidettiin sitd, etta palvelu olisi ratkaisu lainsaadanndllisiin henkilttietolain asetta-
miin ongelmiin, joita yrityksilla on avoimien hakemusten sailyttamisen kanssa talla hetkel-
l&. Vastaajien mielesta palvelu ei kuitenkaan saa tyodllistéaa yritysta lilkkaa. Jos rekrytoija
joutuu hakemaan palvelusta tyontekijaa kahlaamalla kymmenia hakemuksia lapi, ei palve-
lu juurikaan tuota lisdarvoa yrityksille. Erittin tdrkean&a ominaisuutena nahtiin se, etta pal-
velun on oltava ratkaisu yrityksen rekrytointiongelmaan, kuten maantieteelliseen hanka-
luuteen loytaa tyontekijoita ja erityisalojen tydntekijat, joita on vahan. Palvelun tulisi siis
kattaa koko Suomi ja sielta tulisi l16ytya erityisasiantuntijoita, koska yleistéa osaamista vaa-

tiviin paikkoihin hakijoita ei ole vaikea l6ytaa tyontekijaa ja sita varten palvelua ei hankit-
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taisi. Kiinnostusta l6ytyi myos, mikali palvelu tuottaa lisdarvoa hakijoiden esikarsinnan
helppouteen. Uran todennettavuutta pidettiin tervetulleena uudistuksena rekrytointi mark-

kinoille, koska kiireesséa se saattaa helposti jaada vajaaksi toimenpiteeksi.

Kuvailin yrityksille siis palkkaaminut.fi — palvelun ja kysyin olivatko he kuulleet sivustosta.
Nelja vastaajaa oli kuullut aiemmin. Yksi vastaajista ei muistanut mista palvelu oli tuttu,
yksi vastaaja ei ollut vakuuttunut palvelusta ainakaan toistaiseksi ja yksi vastaaja ei ollut
tutustunut tarkemmin palveluun viel&a. Yksi vastaajista oli tutustunut palveluun pintapuoli-
sesti ja palvelu ei herattanyt h&dnen mielenkiintoaan, mutta voisi kenties joskus kokeilla

kuitenkin palvelua. Kuusi vastaajaa kuulivat palvelusta ensimmaista kertaa.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa selvitettiin kuinka paljon yritykset olisivat valmiita mak-
samaan saadakseen reaaliaikaisen CV- ja osaamispankin kayttéénsa Suomessa. Vasta-
uksen vaihtelivat nollan ja viidenkymmenentuhannen euron valilla. Vastausten mediaa-

niarvo oli 1000 euroa ja keskiarvo 2922 euroa.

Suurin osa (67 %) vastaajista ilmaisi kiinnostuksensa hiljaiseen tydnhakuun maaréllisessa
kyselyssa (kuvio 4). Vastaajien mediaani olikin 4 ja keskiarvo 3,7. Keskihajonta vastaajilla
oli 1,04. Kvalitatiivisen kyselyn vastaajista seitsemalla yrityksella oli hiljaista tyénhakua.
Kolme yritysta ilmoitti kayttavansa hiljaista tydnhakua vain korkeamman tason paikkoihin.
Melkein kaikilla vastanneista yrityksista on jonkin verran myos piilotydpaikkoja. Tarkkoja
piilotyopaikkojen maaria vastaajat eivat osanneet sanoa. Suurin osa piilotydpaikoista tay-
tetdan verkostojen kautta. Kolme yritysta ilmoitti kayttdvansa headhuntereita, yksi yritys
henkiloston vuokrausyrityksié ja yksi CV-pankkia tai avoimia hakemuksia tayttddkseen
piilotyopaikat.
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Olemme kiinnostuneita "hiljaisesta tyénhausta” Suomessa, jossa yrityksestamme
kiinnostuneet, toisen yrityksen palveluksessa olevat, henkilét voisivat ottaa
luottamuksellisesti yhteytté ja esitelld omaa tydprofiiliaan?: Taysin eri mielté -

Téysin samaa mielté

Yritysten maard

Taysin eri mieta Osittain eri mietd  Ei samaa, eika eri mieltd Osittain samaa mielta Taysin eri mielta

Kuvio 4. Yritysten kiinnostus hiljaiseen tydnhakuun. (n=172)

4.3 Rekrytoinnin tulevaisuuden nakymaét

Sahkoistyminen on muuttanut rekrytointia paljon ja viimeaikaisista muutoksista parhaimpi-
na kvalitatiivisen tutkimuksen vastaajat pitivat nopeutuneita prosesseja ja hakijoiden muut-
tumista anonyymeiksi, enda eivat sukulaiset ja tuttavat hae avoimia tyOpaikkoja tai heita ei
oteta t6ihin muiden hakijoiden ohi. Hakemusten maara on viime vuosina kasvanut, mika
nahtiin niin positiivisena kuin negatiivisen asiana. Silloin tall6in vastaajille tuli hakemuksia,
jotka eivat tayttaneet edes yhta haun kriteereista. Vaikka tyottémia on paljon, niin silti pa-
tevaa hakijaa ei saata I0ytya avoimeen tyopaikkaan eli hakijat ja tyOpaikat eivat kohtaa.
Sahkoistyminen on tuonut mukanaan myods sen, ettéd headhuntereiden palvelut koettiin
jaaneen viime vuosituhannelle, koska yritykset pystyvat nykyaén itse samaan tulokseen
mihin headhunterit. Kaksi haastateltavaa sanoi, etta viime aikoina on yleistynyt trendi, etta
tyopaikan hakemista ei oteta tosissaan. Haastatteluihin paésseetkin saattavat tulla haas-
tatteluun taysin valmistautumatta tai jattavat tulematta ollenkaan.
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Tulevaisuuden nakymina kvalitatiivisen tutkimuksen haastateltavat nakivat erityisesti vi-
deohakemusten ja — haastatteluiden lisdantymisen. Head of HR Finland-tittelilla 615 ty6n-
tekijan yrityksessa tytskenteleva vastaaja sanoi odottavansa videohaastatteluita innolla,
koska niissé saadaan persoonaa enemman mukaan jo hakemisvaiheessa. TyOnantajaku-
vaan ja yritysviestintaan tulee kiinnittaé erityisesti huomiota, koska nuorempien sukupolvi-
en eettiset arvot maaraavat tyopaikan hakemista. Nuoret sukupolvet ovat kiinnostuneita
muustakin kuin vain typaikan saamisesta, jolloin yrityksen valinnat vaikuttavat tyontekijan
valintaa vastaanottaa tyopaikka. Haastatellut uskoivat myos hakijoiden olevan rohkeampia
ja vaativampia jatkossa. Sosiaalisen median roolin rekrytoinneissa uskotaan nousevan.
Sosiaalisen median uskotaan edesauttavan hakukanavien sirpaloitumista tulevaisuudes-

sa.

Ty6nantajat uskovat myds, etta tydntekijat vaihtavat tydpaikkaan herkemmin ja vaihtuvuus
tulee olemaan suurempaa. Vain yksi vastaaja uskoi, etta tulevaisuudessa arvostetaan
pysyvyytta ja turvallisuutta tydpaikan suhteen, eikéa vaihtuvuus lisaanny. Lapinakyvyys
tybhaussa ja tydssa koettiin tulevaisuuden haasteeksi ja mahdollisuudeksi. Henkildsto-
paallikkd 1500:n tyontekijan kansainvalisesta yrityksesta kertoi, etta ulkomailla esimerkiksi
palkoista keskustellaan avoimemmin ja ne saattavat olla kaikkien tiedossa ja tata odote-
taan Suomeenkin saapuvaksi. Suorahaun ja ilmoittelun valimuotoa toivotaan tulevaisuu-

den palveluksi ja palveluiden osumatarkkuutta haluttiin paremmaksi.

Kvantitatiivisen tutkimuksen viimeisena kysymyksena kysyttiin mitk& rekrytointiprosessin
osa-alueet kaipasivat vastaajien mielesta eniten kehitystyota tulevaisuudessa. Kysymys
oli avoin, joten vastauksia tuli hyvin eri kanteilta. 95 vastaajaa 172:sta vastasi kysymyk-
seen. Yli kaksikymmenta yritysta kaipasi kehitysta haastatteluihin ja esivalinnan tekemi-
seen. Varsinkin haastateltavien alkukarsinta ja ensimmaiset haastattelut koettiin hankali-
na. Neljatoista yritysta piti haastateltavien arviointia avoimeen tydtehtavaan hankalana.
Oikeiden hakijoiden loytaminen, sahkoisten jarjestelmien kehittdminen ja valintaprosessin
tehostaminen kokonaisuudessaan 16ytyi myos yli kymmenesté vastauksesta. Ongelmina
koettiin myos osaamisen todentaminen, sosiaalisen median haltuunotto, oikeiden yhteis-
tydkumppaneiden ja rekrytointikanavien l6ytaminen, soveltuvuusarviointien tekeminen,
tydnantajakuvan kehittdminen, videohaastatteluiden tekeminen, seka rekrytoijien todelli-

nen osaaminen.

Kvalitatiivisessa haastattelussa vastaajat kaipasivat rekrytoinnin keskittamista ja jatkuvaa
hakua, jolloin yritykselle tuotettaisiin koko ajan potentiaalisia hakijoita, jolloin hakua ei tar-
vitsisi toteuttaa ollenkaan, kun reservia olisi valmiina. Yhtend suurimpana ongelmana pi-

dettiin sita, ettei tydpaikka ja hakija kohtaa maantieteellisesti oikeissa paikoissa. Varsinkin
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pienemmille paikkakunnille koettiin hankalaksi saada tarpeeksi osaavia tyontekijoita. Rek-
rytointiprosessien pilkkomista pienempiin palasiin, joista yritys voisi helposti koota itsel-
leen tarpeellisen kokonaisuuden, koettiin tarpeelliseksi. Osa halusi ammattitaitoiset rekry-
toijat takaisin, kuten ennen vanhaan, koska sen uskottiin vahentavan yrityksen sisaisen
tuen tarvetta rekrytoinnissa, jolloin rekrytoinnista saataisiin tehokkaampaa. Nykyaikaisien
rekrytointi-ilmoitusten tekemiseen kaivattiin nykyaikaista valinetta. Henkilostopaallikko
550:n tyontekijan yrityksesta koki osan nykyisista rekrytointi-ilmoituksista aarimmaisen
kekseliaiksi ja vastaaja olisi mielellaan itsekin halunnut tuottaa sellaisia helposti. Suurim-
man kannatuksen sai hakemusten vastaanottaminen ja valikointi valmiiksi, jolloin yritys
saastyisi kaikista suurimmalta tyolta. Viisi vastaajaa ei kokenut, ettd he kaipaisivat mitaan

uusia palveluita rekrytointiin.

Kvalitatiivisessa kyselyssa vastaajilta kysyttiin rekrytoitavien henkildiden haluttuja ominai-
suuksia. Osaaminen ja kokemus, seka rekrytoitavan henkilén persoona, asenne ja moti-
vaatio nousivat esiin jokaisessa haastattelussa. Tarkeita arvoja olivat myos tiimiin ja yri-
tyksen arvomaailmaan sopiminen. Asiakaspalveluominaisuuksia pidettiin tarkeana kolmen
vastaajan toimesta, samoin kun halua oppia uutta. Kaikki kolme vastaajaa olivat sitd miel-
ta, etté hyvat asiakaspalvelu taidot ovat synnynnaisia ja niita ei voi opettaa ihmiselle, tosin
kuin jotain tiettyd substanssia. Osaltaan my6s ihmisen otetta tarttua tydhon tai tehtavaan
pidettiin tdrkedna, mutta synnynnaisena taipumuksena. Vain yksi vastaaja piti henkilén

muodollisia patevyyksia tython yhtena tarkeimmista ominaisuuksista.
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5 Johtopaatokset

Rekrytoinnin ongelmat ovat arkipaivaa monelle yritykselle tavalla tai toisella ja vain hyvin
harva yritys on pystynyt ratkaisemaan ongelmansa heita miellyttavalla tavalla. Suurin osa
yrityksista nakee siis rekrytoinnissa kehittdmisen varaa. Haastateltujen yritysten kiinnostus
tehostaa ja parantaa rekrytointia tuntui olevan korkealla, joten uudet ratkaisut rekrytointiin

otettaisiin varmastikin mielenkiinnolla vastaan.

Suurissa yrityksissa rekrytointikaytanté on vahvaa ja hyvin suunniteltua. Heilla on kaytos-
saan tarkkaan valitut ohjelmistot, joilla rekrytointiprosessia on saatu jo helpotettua. Kiin-
nostava tydnantajakuva takaa tydpaikan haluttavuuden ja hakijoista ei ole pulaa. Vaikka
taantuma vaikuttaa yritysten rekrytointeihin, niin yrityksissa on silti vilkasta rekrytointitoi-

mintaa.

5.1 Rekrytointitavat ja —tarve

Tutkimukseen osallistuneiden yritysten rekrytointitavat olivat paasaantdisesti aika vakiin-
tuneita ja niitd noudatettiin usein. Suurin osa vastanneista yrityksista on jo hyvin kokeneita
rekrytoijia ja ndhneet paljon uudenlaisia palveluita. Taméa vaatii uudelta palvelulta yritysten
mielenkiinnon heréattdmisen ja palvelun tulee tarjota yrityksille jotain uutta ja tarpeellista.
Haastatteluissa suurimpina ongelmana nousi yritysten pienempien paikkakuntien rekry-
tointien ongelma, erityisten alojen rekrytointiongelmat, seké erikoisasiantuntijoiden 16yta-
misen vaikeus, joiden ratkaiseminen varmasti auttaisi palvelun markkina-arvon kasvatta-
misessa yritysten silmisséd. Myds Skyhoodin (2015) tekemassa tutkimuksessa yrityksilla oli

vaikeuksia l6ytaa asiantuntijoita ja erityisasiantuntijoita, seka patevia hakijoita.

Rekrytointien maara kyselyissa jai aika pieneksi keskiarvoltaan, mutta suuriakin lukuja
vastauksissa tuli. Suomalaisissa yrityksissa on siis paljon potentiaalia rekrytointien suh-
teen ja suurimmissa yrityksisséa, jotka rekrytoivat tuhansia tydntekijoita vuodessa, kaikki
helpottava apu ja tyon tehostamista tukevat tekijat tulevat tarpeeseen. Tutkimuksessa kavi
ilmi, etta rekrytointi yrityksissa on hyvin erilaista ja varsinkin rekrytoitavasta tydpaikasta

riippuen vaihtelua on jopa yrityksen sisalla.

Rekrytointien kesto vaihteli yrityksissé jonkin verran. Keskimé&araisesti tyontekijan hake-
minen kestaa kuitenkin reilusta kuukaudesta kahteen. Mita korkeampi arvoisesta tytpai-
kasta on kyse, sitd kauemmin rekrytoinnitkin kestavat. Tassa on yrityksilla mahdollisuus
tehostamiseen, varsinkin kiireellisten tydpaikkojen kohdalla. Sijaisuuden tayttamiseen, ei

pitdisi kayttdd noin kauan aikaa, vaan se tulisi saada taytettya tehokkaammin, ettei tyo
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karsi. Kiireettomimmissa tydpaikoissa kahden kuukauden rekrytoinnin kesto ei ole ongel-
ma. Skyhoodin (2015) on saanut tutkimuksessa samanlaisia vastauksia rekrytoinnin kes-
tosta. Skyhoodin tutkimuksessa 45 % vastaajista ilmoitti kayttavansa 1-2 kuukautta rekry-

toinnin lapivientiin.

Tutkimukseen vastanneet haluavat tehostaa rekrytointiprosessejaan ja I16ytaa helpommin
tyontekijoitd. Skyhoodin (2015) mukaan heidan tutkimansa yrityksetkin haluavat 1oytaa
uusia keinoja rekrytointeihin. Elinkeinoelaméan keskusliiton (2015) uudet rekrytointihank-
keet voivat olla osa ratkaisua yrityksille, jotka toivovat julkisen ja yksityisen tyonvalityksen
yhdistamista. Tutkimuksessa ei saatu yksiselitteista vastausta siihen, miten tehostaminen
onnistuisi. Tydpaikkailmoittelu ei ollut ongelma vastaajille ja sita ei koettu tarpeelliseksi
edes vahentaa, eika sita pidetty tehostavana toimenpiteena niissa yrityksissa, joissa oli
valmiita ilmoituspohjia kaytossa. Internetin ja sahkdisten palveluiden koettiin tehostaneen

rekrytointia hyvin.

Tutkimuksessa ilmeni, etté rekrytointeihin kaytetddn suomalaisissa yrityksissa suhteellisen
paljon rahaa vuodessa. Budjetti usein korreloi yrityksen koon kanssa, mutta mediaaniar-
voksi saatiin silti 10000 euroa per vastannut yritys. Vaikka kyseessa on suomen suurimpia
yrityksia, niin jopa huonona taloudellisena aikana yritykset panostavat silti laadukkaaseen
rekrytointiin. Yksittaisten vastausten tasolla tama tutkimus korreloi hyvin Skyhoodin (2015)
tutkimuksen kanssa. Taman opinnaytetyonkyselyihin vastanneista yrityksista 53 % kayttaa
alle viisisataa euroa yhta rekrytointia kohden ja Skyhoodin kyselyihin vastanneista samaa
sanoi 56 %. Yli 3000 euroa kayttavia yrityksia oli tdssa tutkimuksessa 5 % ja Skyhoodin

tutkimuksessa 4 %.

Yritykset ovat kiinnostuneista hiljaisesta tydnhausta varsinkin silloin, jos se mahdollistaa
muissa tyopaikoissa olevien tydntekijoiden kiinnostuksen herattamisen. Kilpailevien yritys-
ten osaajia yritettaisiin mielelladn saada toihin, varsinkin jos kilpailijalla on huippuosaaja
toissa. Tahan yritykset kayttivat eniten headhunting — palveluita, koska tyontekijoita on
muutoin vaikea saada kontaktiin ja muita palveluita ei ole tarjolla. Piilotydpaikkoja yrityk-
sista loytyi varsinkin korkeamman tason viroista. Nama paikat taytetaan yleensa verkosto-
jen kautta. Piilotytpaikkojen tayttamiseen ja hiljaiseen tydnhakuun ei yritysten mielesta ole

kehitetty vield toimivia palveluita.

5.2 Internetpohjaisten palveluiden kaytt6 ja tarve

Yritysten p&&asiallisessa kaytdssa ovat suosituimmat ja tunnetuimmat internetin rekrytoin-

tikanavat, kuten mol.fi, Monster ja Oikotie. Omien nettisivujen merkitys rekrytoinnissa ol
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tarkeaa ja se oli kasvattanut merkitystaan. Lehti-ilmoitusten maara vahentynyt ja sitéa on
kohdistettu eri tavalla. Skyhoodin (2015) tutkimuksessa tulokset ovat hyvin pitkélti saman-
laisia. Ainoastaan Monsteria ja lehti-ilmoituksia ei koettu niin térkeina palveluina Skyhoo-
din tutkimuksessa kuin tahan tutkimukseen vastanneet sen kokivat. Tamén tutkimuksen
vastaajat puolestaan arvostavat vahemman sisaista hakua ja Oikotien palveluita, kuin
Skyhoodin tutkimukseen vastanneet. Tehokkaimpia rekrytointikanavia oli yrityksissa selvi-
tetty hyvin vahan, mika vaikeutti tutkimuksen kysymystéa. Tyo- ja elinkeinotoimiston palve-
lut nousivat pdaasiassa esiin, mutta vain yksi vastaaja osasi sanoa tarkkaa faktatietoa
palvelun tehokkuudesta.

Sosiaalisen median kaytto tutkituilla yrityksilla oli viela aika vahaista. Suurin osa vastan-
neista naki sen tulevaisuuden vaihtoehtona, eika sitéa voi sivuuttaa rekrytoinneissakaan.
Viela sosiaalista mediaa ei osattu valjastaa kunnolla kayttd6n tai siihen suhtauduttiin hyvin
varovaisesti ja varauksella, seka kerrottiin sen olevan kokeilun alla. Tassa tutkimuksessa,
seka Skyhoodin tutkimuksessa (2015) LinkedIn on selkeasti suosituin sosiaalisen median
palvelu rekrytoinnissa, mik& on palvelun luonteenmukaisesti aivan luonnollista. Myos Fa-

cebookia kaytettiin jonkin verran molempien tutkimusten mukaan.

Yritysten kayttdmaa sahkdista jarjestelmaa kaytettiin rekrytoinnin apuna. Sinne ohjattiin
hakemukset ja siella sailytetdan CV-pankkia, josta tarvittaessa soitetaan tdihin tyontekijoi-
ta. Harva vastaaja kuitenkaan hyddyntd& omaa CV-pankkiaan kunnolla, koska rekisterin-
pitajalta edellytetd&n henkilttietolain mukaista rekisteriselosteen tayttoa ja lain tarkkaa
noudattamista. Henkil6tietolaki velvoittaa yrityksen ilmoittamaan hakemuksien sailytys-
ajan, joita yritysten on tarkasti noudatettava. Aika pyritaan yleensa pitdméaan lyhyena, ettei
hakemuksia kerry liikaa jarjestelmaan, mutta toisaalta taas jatkuva hakemusten tarkkailu
ja lain toteutumisesta huolehtiminen lisaa yrityksen tyotaakkaa. (Henkilotietolaki
523/1999.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kysyttiin, kaipaisivatko yritykset tuoreita CV:ita heidan
CV-pankkiinsa ja suurin osa oli sitd mielta, etteivat he kaipaa. Puolet vastaajista oli sita
mielta, etta he kayttaisivat ulkopuolista CV-pankkia mieluusti. Tama kertoo siita, etta CV-
pankkien ulkoistus voisi kasvaa tulevaisuudessa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kavi ilmi,
ettd yritykset olisivat ulkoisista palveluista kiinnostuneet, mutta niille asetetaan vaatimuk-
sia yritysten puolesta. Palveluiden on tuotava osatavalle yritykselle selkea ratkaisu on-

gelmaan ja lisdarvoa yritystoimintaan, etta se halutaan ottaa kayttoon.

Ulkopuolista apua rekrytoinneissa kaytettiin jollain tavoin melkein kaikissa yrityksissa. So-

veltuvuusarvioinnit ja headhunttaus ovat yleisimmat tdssa tutkimuksessa esiin tulleet ul-
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kopuolisten palveluiden kayttdtarpeet. Vuokratydvoimaa vastaajista kaytti vain kaksi, mut-
ta vuokratydvoiman kayttd on paljon alasta riippuvaa ja sen huomaa vastauksistakin. Suu-
rimmat vuokratyovoimaa kayttavat alat, palveluala, rakennusala ja teollisuus, eivat olleet
edustettuna haastatteluissa (Elinkeinoelaméan keskusliitto 2015). Skyhoodin (2015) tutki-
muksessa 56 % vastaajista piti suora hakua tekevia yrityksia liian kalliina ja 23 % piti yri-
tysten tietamysta heidan alastaan liian huonona. Samanlaisia vastauksia oli huomattavis-
sa taman opinnaytetyon kvalitatiivisissa vastauksissa. Vastaajien mielesta suorahaku yri-
tykset eivat tuo tarpeeksi lisaarvoa yritykselle ja siksi niihin ei kannata Suomessa panos-
taa.

5.3 Yritysten kiinnostus palkkaaminut.fi palveluun

Osa tutkimukseen vastanneista yrityksista oli kuullut palkkaaminut.fi — palvelusta. Yhdel-
lekdan vastaajalle se ei ollut tuttu kuitenkaan tyéelamasta, vaan lahinné henkilékohtaisen
elamén puolella oli palveluun térmatty. Kiinnostusta palvelulle kuitenkin oli, mikéli se tayt-
taisi yritysten toiveet, esimerkiksi tarjoamalla tarpeeksi laaja-alaisesti hakijoita ja olisi no-

pea kayttaa.

Palkkaaminut.fi — palvelulle on tutkimuksen mukaan kiinnostusta. Palvelua tulisi kehittaa

kokonaisvaltaisemmaksi rekrytointipalveluksi, eika jattaa pelkaksi CV-pankiksi. Suomalai-
set suuryritykset ovat haluttuja tydpaikkoja ja varsinkin nykyisen laskusuhdanteen aikana
hakijoita avoimiin paikkoihin riittdd. Suosituilla yrityksilla on olemassa laaja oma verkosto
ja avoimia hakemuksia sataa heille jatkuvasti, jolloin ulkopuolisia palveluita ei valttamatta
tarvitse kayttaa juuri ollenkaan. Palvelun tulisi antaa kayttajilleen tarpeeksi hyva hyo6-

tysuhde rekrytoinnissa, etta sen kaytto olisi kannattavaa.

Yritykset olisivat valmiita maksamaan tallaisesta palvelusta erittéin vaihtelevasti. Keski-
maaraisesti puhutaan tuhannesta kahteen tuhanteen euroon, mité yritykset olisivat valmii-
ta maksamaan vuotuisesti CV-pankin ulkoistamisesta, mutta suurimmilla kayttajilla haluk-
kuus maksaa palvelusta kiipedvat useampaan kymmeneen tuhanteen. Mikali palvelu saa-
taisiin tuottamaan yritykselle paljon lisdarvoa ja rekrytoinninkustannuksissa saastettaisiin,
oltaisiin palvelusta varmastikin valmiita maksamaan enemmankin, kuin talla hetkell& on
ajateltu.

Yritykset arvostivat sdhkoisten palveluiden kehittymista ja niiden tuomia lisdhyotyja tyds-
sa. Tyonantajat kaipaavatkin kokonaisvaltaisempia ratkaisuja myds rekrytointeihin. Tule-
vien palveluiden on pysyttava kehityksen perdssa ja tarjottava mahdollisuuksia esimerkik-
si interaktiiviseen hakemiseen. Muutoksia tapahtuu niin paljon, ettd CV-pankin pelataan

olevan jo tullessaan vanhentunut palvelu.
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Yrityksilla on selked kuva millaisia hakijoita he haluaisivat, sek& millaisia tydntekijoita hei-
dan tulisi palkata. Hakukriteerit palvelussa ovat siis tarkeéassa roolissa, koska yrityksille on
tarke&a tunnistaa helposti oikeanlainen henkilo tyotehtavaan. Ongelmana hakukriteereis-
Sé& on se, etta yritykset kaipaavat erityisesti tiettyja persoonallisuuden piirteitd, kuten moti-
voitumista ty0hon ja tiimiin sopivuutta, ja naité piirteitd on virtuaalisesti hyvin vaikea ha-
kea. Jos henkilo méaarittelee itse omat luonteenpiirteensa palveluun, taytyy miettia onko se
tarpeeksi luotettavaa tydnantajan kannalta. Hakija voi kehua itseaan palveluun, mutta
persoonallisuutta ja tydhon sopivuutta on hankala todentaa séahkdisen kaavakkeen tai
edes videon avulla. Muodolliset patevyydet ovat helpoimpia tunnistaa, mutta niiden merki-
tys jai vahemmalle yritysten arvostuksessa.

Palvelun tulisi vastata yritysten toivomaan yritysviestinnén ja tydnantajakuvan esilletuomi-
seen, seka rekrytointiongelmiin nykyaikaisiin hakumenetelmin ja — tavoin. Palvelun tulisi
toimia yhteistydssa sosiaalisen median kanssa, jolloin se tukisi yritysten uskoa sosiaalisen
median nousuun. Suora haun ja tydpaikkailmoittelun valimuoto kaipaisi ratkaisua, mita
palvelu ei itsessaan tuota. Mikali palvelua laajennettaisiin tuottamaan muutakin hyotyar-
voa, kuin vain CV-pankki, voisi palvelusta saada yrityksille raataldidyn version, joka hyo-

dyttaisi useammalla tavalla toteutettavaa rekrytointia.

Suurilla yrityksilla on kaytéssdan CV-pankki omasta takaa, s&hkoiset henkiléstohallintojar-
jestelméat takaavat nopean hakemisen ja tietojen I6ytymisen, jolloin tarve ulkopuoliselle
toimijalle pienenee. Palkkaaminut.fi —palvelun toimintamalli voisi ratkaista henkil6tietolain
asettamat ongelmat yrityksissa, jolloin yrityksien ei itsessaan tarvitsisi sailyttda CV:ita ja
nain ollen huolehtia lainpykéalien tayttymisesta. Palvelussa tytnhakijat kayvat itse paivit-

tamassa CV:itdan jolloin niiden ei pitaisi paasta palvelussa vanhentumaan.

Yrityksilla on ongelmia monilla tahoilla ja palvelun pilkkomismahdollisuutta toivottiin. Pelk-
k& CV-pankki voi olla yritykselle liian tyolas ja oikea avun tarve on muualla. Yritykset kai-
paavat apua haastatteluihin, esikarsintaan ja osaamisen todentamiseen. Myds puutteelli-
siksi koettuja rekrytointitaitoihin kaivataan vahvistusta, jolloin sitédkaan puolta ei voi unoh-
taa. Kilpailuakin alalle on tulossa, koska esimerkiksi henkildsténarviointeihin erikoistunut
Psycon (2015) on lanseerannut oman rekrytointijarjestelméansa, jolloin samasta yrityksesta

on saatavilla monia rekrytointia tukevia palveluita.
Suurissa yrityksissa palkataan paasaantoisesti vakituisia tyontekijoita. Tietyill& aloilla, ku-
ten kaupan alalla, palkataan maaré-aikaisia ja osa-aikaisia paljon, jolloin nailla aloilla, joilla

on paljon vaihtuvuutta tydntekijoissa, palvelulla voisi olla muita aloja suurempi hyoty ny-
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kyisella mallilla. My6s yrityksissd, joissa on kausittaisia rekrytointipiikkejd, voisi palkkaa-
minut.fi — palvelusta olla hy6tya, jolloin kiireelliseen kauteen ei tarvitse valmistautua
ylisuurella rekrytointimaaralla, vaan palvelusta saisi nopeasti lisdapua tarvittaessa. Lisaksi
on pystyttava vastaamaan siihen tarpeeseen, johon henkiléstdonvuokrausala ei pysty vas-

taamaan.

Julkinen hallinto on suurena tydnantajana ongelmallinen tapaus, koska sieltd harvemmin
haetaan suoraan tyontekijdd CV-pankista, koska se ei ole mahdollista. Siltikin Suomen
suurimpana tyollistajana tulisi miettia julkishallinnon yhteydet ja mahdollisuudet palvelun
kayttoon, koska vaikeasti Ioydettavia tyontekijoitéa haetaan valtion virkoihin maksullisten
kanavien kautta. (Valtionvarainministerié 2015.)
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6 Pohdinta

Opinnaytetydn tutkimuksen tarkoituksena oli saada lisétietoa rekrytoinnin kehittamisen
tarpeista. Opinnaytetytssa paaongelmana oli selvittda suomalaisten yritysten rekrytointi-
tapoja. Alaongelmina tutkittiin yritysten rekrytointien maaraa, mahdollisten piilotydpaikko-
jen olemassa oloa ja hiljaisen haun yleisyytta. Tarkoituksen on selvittda suomalaisten yri-
tysten kiinnostusta uudenlaiseen internetpohjaiseen rekrytointipalveluun palkkaami-

nut.fi:hin.

Opinnaytetydn tutkimuksen tulokset ovat hyvin samanlaisia muiden viime aikoina aiheesta
tehtyjen tutkimusten kanssa. Yritysten rekrytointi tapojen erilaisuus korostui vastauksissa,
mik& tuo nakemysta laajempialaisesti rekrytoinnista. Yllattavaa oli se, etta yritykset eivat
tutki rekrytointikanaviensa tehokkuutta, vaan usein kanavat paatetaan loogisella paattelyl-
1& ilman fakta tietoa. Luultavaa olisi, ettd suuryrityksilla olisi tilastoitu, mista hakijat ovat

tulleet, mutta nain ei ollut.

Rekrytointitavoista saatiin hyvin laaja kokonaisuus, jota voisi tutkia paljon tarkemminkin.
Rekrytointitapojen tutkimiseen voisi olla helpottavana tekijand, jos kysyisi mitka tietyista
tavoista on kayttssa, niin se olisi helpommin hallittava kokonaisuus ja saisi enemman

yleistettavyyttd. Rekrytointitarve selvisi helposti kvantitatiivisella tutkimuksella ja siita on
saatavana selkeat luvut. Laajentaakseen kysymysta olisi tutkimuksessa voinut kysya ar-

viota tulevaisuuden rekrytointitarpeen muutoksista.

Internetpohjaisten palvelukonseptienkin kayttd on laajaa Suomessa. Palveluita tarjotaan
riittvasti ja niita kaytetddn. Uusista palveluista ollaan selkedasti kiinnostuneita, mutta niihin
suhtaudutaan kuitenkin varauksella. Yrityksissa on mietitty hyvin vahan sita, millaisille
rekrytointipalveluille heilla olisi tarvetta, jolloin siihen tutkimuskysymykseen oli vaikea saa-
da vastausta. Myos palkkaaminut.fi palvelun kiinnostavuutta selvittaessa olisi ollut parem-
pi, jos haastateltavat olisivat kdyneet etukateen tutustumassa siihen palveluun, koska

sanallinen kuvaus ei vastaa visuaalista ndkymaa ja kayttajakokemusta.

Tutkimuksessa selvisi, etta rekrytointi suomalaisissa yrityksissa on viela 50 %:sti resurssi-
en hankintaa, mik& talouden laskusuhdanteessa on positiivista. Yritykset ilmoittivat palk-

kaavansa paaasiallisesti vakituisia, mika oli yllattavaa, koska talla hetkella kaydaan paljon
yhteistoimintaneuvotteluita eri puolilla Suomea ja eri aloilla. Siitdkin huolimatta suurin osa
vastaajista ilmoitti, ettd heilla on ongelmia tydvoiman loytamisessa tiettyihin tyopaikkoihin

ja tiettyihin tyopaikkojen sijainteihin, vaikka ty6ttémyysluvut ovat korkeat.
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Yrityksissa oli suurta kiinnostusta videohakemuksiin ja videohaastatteluihin, mika kertoo
siitd, etta kohti tulevaisuuden mahdollisuuksia suunnataan. Innokkuus yllatti silti positiivi-
sesti. Yritykset myos korostivat tydnhakemisen ja tyOpaikan eettisyytta haastatteluissa ja
olivat tietoisia nuorempien sukupolvien eettisesta ajattelutavasta. Pikku hiljaa siis tulevat
sukupolvet alkavat vaikuttaa yrityksiin ja rekrytointeihin todenteolla.

Persoonallisuuksien arvostaminen tyontekijassa oli noussut todella korkealle tasolle. Var-
sinkin se, etta yrityksissa ajateltiin, etta tiettyja piirteitd, kuten asiakaspalveluhenkisyytté ja
— taitoja, ei voi oppia. Rekrytoinneissa siis enda ei merkitse patevyydet ja tydkokemus niin

paljoa, kuin olisi luullut, vaan persoonalla on suurin vaikutus tydén saantiin monilla aloilla.

Haastateltujen yritysten puolesta vastanneet henkil6t olivat todella ystavallisia ja avuliaita,
mika oli positiivista. Tutkimukseen vastanneiden maarasta jo nakee, etta yrityksista ollaan
valmiita auttamaan opinnaytetdissa ja vaikka aikaa olisikin niukasti, niin yrityksista jarjes-
tetédan pieni hetki opiskelijoiden avustamiseen ja yritykset pitéavat opinnaytetdissa avusta-

mista tarkeana toimintana yrityksen kannalta.

6.1 Kehittéamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettéd suomalaisissa yrityksissa kaivataan kokonaislaatuisempia
palveluita kuin mita on talla hetkella tarjolla. CV-pankkeja on markkinoilla tarjolla ja niita ei
ole koettu toimiviksi vaihtoehdoiksi, tulisi pyrkia antamaan yrityksille erityista lisdarvoa
palvelulla, etté se herettaisi kiinnostusta. Esimerkiksi palvelu, jossa yhdistetddn CV-pankki
ja headhunttaus, jolloin yrityksilta vapautuisi resursseja muuhun kaytt6on. CV-pankkien

selaaminen itsess&én on liian hidasta ja vie liikaa aikaa.

Tyopaikkailmoittelua ei koeta ongelmana, mutta siihen kaivattiin innovatiivisempia tyovali-
neita tai kokonaisvaltaista palvelua. Nopealla hakemisella ei Suomesta |I0ytynyt yhtaan
toimijaa, jolle tyopaikkailmoittelun voisi ulkoistaa, joten tassa voisi l0ytya kehittamisen aihe
Suomessa. Palvelu, jossa hoidetaan kaikki tydpaikkailmoitteluun liittyvat asiat niin, etta
toimeksiantajan tulee vain ilmoittaa haluamansa tydpaikka ja siihen liittyvat vaatimukset ja

toiveet.

Opinnaytetydn aiheesta olisi saanut helposti tehtya myds korrelaatioita suurien ja pienem-
pien yritysten valilla ja kuinka rekrytointitavat eroavat yrityksen liikevaihdon, henkilgsto-
maaran tai idn mukaan. Tutkimuksen aihe on niin laaja, etté jokaista tutkimuksen sivupol-

kua voisi laajentaa ja tutkia erikseen.
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Jatkotutkimuksia voisi tehda esimerkiksi kansainvalisista ja kansallisista yrityksista ja eri-
tella eroja rekrytointitapojen ja -maarien valilla. Tutkittaessa pitkénaikavalin muutoksista
rekrytoinnissa muodostuisi kokonaiskuva pidemmalta ajalta rekrytointien kehityksessa,
koska tassa opinnaytetydssa keskityttiin vain nykyhetkeen. Pitkanaikavalin kuvaus selit-
taisi hyvin tydelaman ja rekrytointien muutosta, seka taloudessa tapahtuneita muutoksia ja
kehitysta.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Kvantitatiivisen tutkimuksen tulokset peilaavat hyvin teoriassa esitettyihin kansallisiin tut-
kimuksiin. Vaikka tassé tutkimuksessa ja teoriassa kaytetyissa tutkimuksissa tutkimuksen
otokset ja naytteet eriavat toisistaan, mutta tuloksissa on paljon yhdenvertaisuutta, voi-
daan tutkimusta pitaa reliaabelina. Koherenssiteorian vaatima tulosten yhdenmukaisuus
nakyi useimmissa tutkimuksen kohteissa hyvin selkeésti. Tutkimuksen tulokset ovat myo6s
toimeksiantajalle hyvin valideja. (Hirsjarvi S., Remes P. & Sajavaara P. 2012, 231; Tuomi
J. & Sarajarvi A. 2009, 135.)

Tutki ja Kirjoita — kirjan (Hirsjarvi S., Remes P. & Sajavaara P. 2012, 232) mukaan kvalita-
tiivisen haastattelun tarkkuus riippuu haastattelun olosuhteista, paikasta, kaytetystéa ajas-
ta, mahdollisista hairiotekijoista ja virhetulkinnoista. Kvalitatiivisen tutkimuksen haastatte-
luissa annoin haastateltavan paattaa hanelle parhaiten sopivan tavan tehda haastattelu ja
suurin osa valitsi puhelinhaastattelun. Sovimme etukateen haastatetulle parhaiten sopivan
ajankohdan ja haastattelut jakautuivatkin kahden viikon aikajaksolle. Kaikki haastatellut
olivat varanneet ajan kalentereistaan ja yhta lyhytta keskeytysta lukuun ottamatta kaikki
puhelinhaastattelut saatiin kaytya lapi ilman hairidtekijoita. Haastattelut kestivat viidesta-
toista minuutista neljagdnkymmeneen minuuttiin, keskimaaraisen ajan kuitenkin ollessa
noin 20 minuuttia. Puhelinhaastattelu sopi tavaksi hyvin sen joustavuuden takia ja onnis-
tuneesti molemmat haastattelun osapuolet pystyivat pitamaan tilanteen rauhallisena, jol-

loin haastatteluun pystyttiin keskittymé&an taysipainoisesti.

Puhelinhaastattelun suurimpana etuutena oli se, etta kysymyksia pystyi helposti tarken-
tamaan ja mikali haastateltu mainitsi jotain mielenkiintoista, niin siitd pystyy esittdmaan
lisakysymyksia. Jotkut haastatellut halusivat tarkentaa myds itse kysymyksien siséaltoa,
jolloin puhelimessa voi helposti tarkentaa haluttua kysymysté. Yksi séhkopostitse tehty
haastattelu jattikin kirjoittajalle liikaa tulkinnan varaa vastauksissaan, eika siksi ollut kovin
validi. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kysymysten tarkennus olisi pitanyt olla tarkempi,

jolloin maarallisen tutkimuksen vastauksissa oli tulkinnan varaa liikaa.
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Tutkimuksen tekijan, eika tutkimukseen vastaajien ik&, sukupuoli, poliittinen asenne, us-
konto, kansalaisuus tai virka-asema ei saisi vaikuttaa vastauksiin (Tuomi J. & Sarajarvi A.
2009. s.136.). Tutkimus pidettiin eettisena ja puolueettomana siten, ettei tutkimuskysy-
myksissé johdateltu vastaajia vastaamaan tiettyyn suuntaan, vaan vastaukset pidettiin
hyvin neutraaleina ja avoimina. Kvantitatiivisesta tutkimuksesta valittiin vastaajat kvalitatii-
viseen tutkimukseen yritysten perusteella, eiké vastaajan sukupuoli, titteli tai tunnettavuus
vaikuttanut asiaan. Kvantitatiivisen tutkimusten vastaajien ika ja tyékokemus eivat olleet
tiedossa. Tutkimuksen tekija toimi tutkimusta tehdesséaén toimeksiantajan antamilla ohjeil-
la valitessaan tutkittavia ja tehdessaan tutkimusta.

Opinnaytety6 on tehty hyvien eettisten kaytanttjen perusteella. Tutkimus on pyritty teke-
maan rehellisesti ja huolellisesti. Tietoja on tallennettu ja kasitelty niiden vaatimalla huolel-
lisuudella ja tarkkuudella. Tiedon hankinnassa on kaytetty lahdemerkint6ja ja muiden te-
kemia tutkimuksia on kasitelty arvokkuudella ja siten, ettd merkinnoista kay ilmi kenelle
kunnia tuloksista kuuluu. Tutkimus on suunniteltu yksityiskohtaisesti ja raportoitu avoimes-
ti. (Hirsjarvi S., Remes P. & Sajavaara P. 2012, 24.)

6.3 Oman oppimisen arvointi

Prosessi oli mielenkiintoinen ja tutustutti moniin erilaisiin tapoihin tydskennella. Suurimpa-
na ongelmana oli haastattelujen aikojen sopiminen kesaaikaan, kun haastateltavat vietti-
vat kesalomiaan. Se viivastytti tydn tekemista jonkin verran, joten ajankohta tulisi ottaa
huomioon seuraavissa tutkimuksissa. Omassa elamassa tapahtuneet muutokset ja opin-
naytetyon aloittamisen hetkella vastaanotettu uusi tyo toivat Kiireitd elamaan. Tyon ja

opinnaytetyon yhdistaminen ei aina ollut mutkatonta.

Vaikka rekrytoinnista on kirjoitettu paljon kirjallisuutta, on kirjallisuus hyvin samankaltaista.
Ongelmaksi muodostuikin I6ytda tutkimukseen sopivaa kirjallisuutta tarpeeksi. Rekrytoin-
tia on my0s tutkittu paljon, mutta samanlaista tutkimusta samalle kohderyhmalle ei I0yty-
nyt, joten jouduin soveltamaan tutkimustuloksia yleiseen tutkimukseen. Tutkimusten ver-

tailu oli toisaalta hyvin opettavaa ja mielenkiintoista.

Osa opinnaytetyon tutkimuksen kysymyksista on huonosti valmisteltu. Tulosten purkamis-
vaiheessa huomasin, etta esimerkiksi rekrytointeihin kaytettdvaa rahasummaa kysyessa,
ei oltu rajattu pois sitd puhutaanko vain palveluihin kdytettavistda summista vai myds henki-
[6ty6tunneista aiheutuvista kustannuksista. Tulokset ovat siis epaluotettavia niiltd osin,

ettd ei voida olla varmoja kuinka vastaaja on tulkinnut kysymyksen vastatessaan. Kysy-
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myksien muotoilun ja selittamisen tarkeys tuli hyvin opettavaisena kokemuksena ilmi

opinnaytety6téa tehdessa.
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Liitteet

Liite 1. Kvantitatiivisen kyselytutkimuksen kysymykset

1. Vastaajan ja yrityksen perustiedot

2. Montako rekrytointia yrityksessénne tehdéan vuosittain Suomessa?
o Tyobntekijataholla
e Esimiestaholla

e Johdon taholla

3. Mik& on paivissa rekrytointiprosessin kokonaiskesto Suomessa rekrytointitarpeen esiin-
tymisesta siihen, etté valittu henkilo aloittaa tydssaan?

e Tyontekijatasolla

e Esimiestasolla

e Johdon tasolla

4. Meilla on tarve tehostaa yrityksen rekrytointiprosesseja Suomessa, seka loytaa nykyista
helpommin ja nopeammin yrityksen tarvitsemia vakituisia tyontekijoita ja keikkatyontekijoi-
ta?

Taysin erimielta 1...5 Taysin samaa mielta.

5. Meilla on tarve Suomessa saada tuoreita CV:ita tydmarkkinoilta CV -tietopankkiimme?

Taysin erimieltd 1...5 Taysin samaa mielta.

6. Jos saisimme Suomessa paasyn internetissé olevaan reaaliaikaiseen CV- ja osaamis-
tietopankkiin, josta selvidé tyohistorian lisdksi hakijan persoona ja todellinen osaaminen,
kayttaisimme sitd nykyisia internetpohjaisia rekrytointipalveluja mieluummin?

Taysin erimieltd 1...5 Taysin samaa mielta

7. Olemme kiinnostuneita "hiljaisesta tydnhausta” Suomessa, jossa yrityksestdmme Kkiin-
nostuneet, toisen yrityksen palveluksessa olevat, henkil6t voisivat ottaa luottamuksellisesti
yhteytta ja esitella omaa tyoprofiiliaan?

Taysin erimieltad 1...5 Taysin samaa mielta
8. Paljonko olisitte valmiita maksamaan vuodessa, jos saisitte kayttb6nne reaaliaikaisen

CV- ja osaamistietopankin ja jota voisitte kayttaa ensisijaisena rekrytointikanavana Suo-

messa?
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9. Kuinka paljon kaytatte nykyisin rahaa vuodessa yrityksenne rekrytointitarpeiden (tyo-

paikkailmoitukset + rekrytointeihin kohdistuvat muut kulut) hoitamiseen Suomessa?

10. Mitka rekrytointiprosessien osa-alueet tarvitsevat mielestési eniten kehitystyota lahitu-
levaisuudessa?
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Liite 2. Kvalitatiivisen kyselytutkimuksen kysymykset

Vastaajan nimi:
Yritys:
Titteli:

Yrityksen henkilostomaara (noin):

1. Onko yrityksessanne kaytdssa rekrytointisuunnitelma, noudatetaanko sita aina ja kuin-

ka usein sita paivitetaan?

2. Onko rekrytointinne yleensa aukonpaikkausta vai resurssien hankintaa?

3. Mita rekrytointikanavia kaytatte yrityksessénne?

4. Mitka rekrytointikanavat ovat mielestanne tehokkaita ja tuottavat yrityksellenne tulosta

ja mitk& puolestaan eivat?
5. Minka kanavan kautta teille padsaantoisesti tulee tyhakemuksia?
6. Kuinka paljon (%) rekrytoinneista on

¢ Vakituisia tyontekijoita

o Maara-aikaisia tyontekijoita

e Osa-aikaisia tyontekijoita

7. Mitka ovat mielestéanne henkilon tarkeimmat kriteerit rekrytoitaessa uutta tyontekijaa?

8. Onko teilla hiljaista tydnhakua tai piilotydpaikkoja? Kuinka ndma paikat taytetdan yleen-

sa?

9. Millaisilla palveluilla vastattaisiin yrityksenne rekrytointi tarpeisiin? Onko olemassa jon-

kin palvelun tai palvelun osan tarve, jota ei ole viel& kenties olemassa?

10. Miten tarve ty6paikka ilmoitteluun vahenisi?

11. Mitd sosiaalisen median palveluita kaytatte rekrytointeihin ja kuinka paljon (%) rekry-

toinneista tapahtuu sitéa kautta?
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12. Minkéalaisia rekrytointi ongelmia teilla on yrityksessanne ja miten ne nakyvat?

13. Miten usein ja mihin tehtéviin kaytétte ulkopuolista yritysta rekrytoinnissanne? Minka
tyopaikkojen tayttdmiseen ulkopuolista yritysta kaytetadn?

14. Jos teilla olisi kaytdssénne internetpohjainen palvelu, jossa olisi alla lueteltuja ominai-
suuksia, olisiko se ratkaisu johonkin rekrytointiongelmaanne tai helpottaisiko se rekrytoin-
tia? Toisiko palvelu lisdarvoa yrityksellenne? Kayttaisittekod kyseista palvelua?

e TyoOnhakijoilla olisi tuoreita CV:ita ja esittelyvideoita itsestaan

¢ Entiset tydnantajat voivat halutessaan antaa palveluun suorituksia tydntekijasta,
jotka muut tyénantajat padsevat ndkemaan

e Saisitte itse arvioida entisia tyontekijéitanne

¢ \Voisitte hakea nopeasti vapaita tyontekijoita tarkoilla hakusanoilla

15. Kuvailin &sken palkkaaminut.fi — palvelua. Oletteko kuulleet palvelusta? Jos olette,

millaisia mielikuvia se teissa herattaa?

16. Mita hyvaa ja mita huonoa on mielestanne sahkdisessa rekrytoinnissa? Mita lisdarvoa
sahkoinen rekrytointi on tuonut yritykseenne?

17. Millaisia muutoksia mielestanne on tapahtunut rekrytoinnissa viime vuosina? Millaisia

muutoksia odotatte tapahtuvan?

18. Saanko kayttaa tutkimuksessanne tittelidnne ja yrityksen henkildstomaaraa tunnistee-

na tasta haastattelusta, kun kirjoitan haastattelun tuloksista opinnaytetyssani?
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