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Opinnaytetyon tavoitteena oli loytaa rekrytointiin liittyvista asioista kilpailuetuja, joita toi-
meksiantaja pystyy hyodyntamaan omassa liiketoiminnassaan. Toimeksiantajana toimi rekry-
tointiyritys Henkilostopalvelu Hirmu. Tyossa tutkittiin ihmisten kokemuksia ja asenteita tyon-
hakuun ja rekrytointiyrityksiin liittyen. Naiden pohjalta luotiin tiedosto, johon koottiin tar-
keimmat havainnot ja ratkaisuehdotukset.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys tarkastelee mista asioista muodostuu onnistunut rekry-
tointi, seka hakijakokemuksen vaikutusta ja merkitysta yrityksille. Teoriaosuuden rakentami-
sessa on hyodynnetty kirjallisuutta aiheista seka erilaisia artikkeleita ja muita sahkoisia lah-
teita. Teoreettista viitekehysta hyodynnettiin tutkimusten tulosten tarkastelussa ja johtopaa-
tosten teossa.

Opinnaytetyon tutkimusmenetelma oli kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmenetelma.
Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin sahkoista kyselylomaketta, joka rakennettiin Microsoft
Forms- tyokalulla. Kyselylomakkeen kysymykset olivat paaosin strukturoituja kysymyksia,
joissa oli valmiit vastausvaihtoehdot. Lomake jaettiin opinnaytetyon tekijan seka toimeksian-
tajan sosiaalisen median kanavissa. Vastauksia kerattiin aikavalilla 3-17.11.2023, ja niita saa-
tiin 116 kappaletta.

Kyselyn tuloksista selvisi, etta parhaimmat keinot erottua rekrytointiyrityksena tyonhaussa
liittyvat voimakkaasti rekrytointia tekevan henkilon tekoihin ja valintoihin. Onnistuneen haki-
jakokemuksen varmistamiseksi rekrytoijan tulisi tietaa taytettavan tyotehtavan sisalto erit-
tain hyvin ja osata myos jakaa sita tietoa hakijoille mahdollisimman hyvin. Lisaksi aktiivisuus
ja avoimuus hakijaviestinnassa, kuten palkan ilmoittaminen ovat loistavia keinoja erottua.
Myos referenssien kaytto on tarkea osa yleista rekrytointiviestintaa.

Asiasanat: rekrytointi, kilpailuetu, viestinta
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The aim of the thesis was to find competitive advantages in recruitment related issues, which
the company can use in its own business. The client was the recruitment company Hen-
kilostopalvelu Hirmu. The work examined people's experiences and attitudes towards job
search and recruitment companies. Based on these, a file was created to compile the most
important findings and proposals for solutions.

The theoretical framework of the thesis examines the issues that make up successful recruit-
ment, as well as the impact and importance of the candidate experience for companies. The
theoretical part of the thesis is based on literature, articles, and other electronic sources.
The theoretical framework was used to examine the results of the studies and to draw conclu-
sions.

The research method used in the thesis was quantitative. An electronic questionnaire was
used as a data collection method, which was constructed using the Microsoft Forms tool. The
questions in the questionnaire were mainly structured questions with predefined answer op-
tions. The questionnaire was shared on the social media channels of the author and the spon-
sor. Responses were collected over a period of two weeks and 116 responses were received.

The results of the survey showed that the best ways to stand out as a recruiter in a job search
are strongly related to the actions and choices of the recruiter. To ensure a successful search
experience, the recruiter should know the content of the job to be filled particularly well and
be able to share that information with candidates as well as possible. In addition, being pro-
active and transparent in candidate communication, such as salary disclosure, are great ways
to stand out. The use of references is also an important part of overall recruitment communi-
cation.

Keywords: recruitment, competitive advantage, communication
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1 Johdanto

Rekrytointi ja sen haasteet seka palkkaajan etta tyonhakijan nakokulmasta ovat isosti pinnalla
taman hetken yhteiskunnassa. Erilaiset keskustelualustat tayttyvat paaosin negatiivisesta rek-
rytointiin liittyvasta keskustelusta. Ihmiset ovat turhautuneita nykyisiin rekrytointiprosessei-
hin. Usein nama tyytymattomat kokemukset yhdistetaan myos rekrytointiyrityksiin. Tassa
opinnaytetyossa selvitetaan ihmisten kokemuksia, mielikuvia ja ennakkoluuloja ulkoisista rek-
rytointia hoitavista yrityksista. Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii myyntialan suorarekry-

tointeihin erikoistunut Henkilostopalvelu Hirmu.

1.1  Tavoite ja rajaukset

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia yleisesti ihmisten kokemuksia ja mielipiteita rekrytoin-
tiyrityksista seka selvittaa mitka asiat rekrytointiprosessissa vaikuttavat hakijoiden hakijako-
kemukseen. Tavoitteena oli tuottaa toimeksiantajalle uutta arvokasta ja hyodyllista tietoa,
jolla yrityksen liiketoimintaa voidaan kehittaa. Tutkielmassa ilmenee erilaisia positiivisia ja
negatiivisia asioita, joita vastaajat ovat kokeneet tyonhakutilanteissa. Naihin asioihin voidaan
opinnaytetyon teon jalkeen keskittya entista tarkemmin ja siten erottua suhteessa kilpailijoi-

hin.

Tutkimusaihetta on rajattu siten, etta tutkitaan ihmisten kokemuksia ja oletuksia rekrytoin-
tiyritysten prosessista. Yksi oletus on se, etta suurin osa ihmisista hakee toita mieluiten yri-
tysten oman rekrytoinnin kautta, eika rekrytointiyritysten kautta. Tiedonkeruuseen voi osal-
listua kuka tahansa, koska tutkitaan ihmisten yleisia kokemuksia ja mielipiteita. Ei siis ole
syyta rajata kyselyyn vastaajia tiettyyn ryhmaan. Tutkimusongelmaan haetaan vastausta kyse-
lylomakkeen avulla, joka on laadittu vastaamaan tutkimusongelmaan apukysymysten avulla.

Kyselylomakkeen kysymykset loytyvat liitteesta 1.

Taman tutkielman tutkimusongelma on:

Miten rekrytointiyritys voi erottua edukseen rekrytoinnissa?
Muita apukysymyksia ovat:

1. Millaisia kokemuksia ihmisilla on rekrytointiyrityksista?
2. Onko ihmisilla ennakkoluuloja rekrytointiyrityksista ja jos on niin millaisia?
Miten paljon ihmiset tietavat rekrytointiyrityksesta, ja tunnistavatko he, milloin rek-

rytointiyritys hoitaa haettavan tyopaikan rekrytointia?



1.2  Toimeksiantaja

Henkilostopalvelu Hirmu on myyntialan rekrytointeihin keskittynyt suorarekrytointiyritys. Se
on perustettu vuonna 2017. Hirmu rekrytoi monille eri toimialoille, mutta vain myyntitehta-
viin. Hirmulla on erilaisia henkilostokonsultointipalveluita, muun muassa suorarekrytointi,
suorahaku seka tyonantajamielikuvan kehittaminen eli markkinointiyhteistyo. Lisaksi Hirmu
jarjestaa myyntikoulutuksia. Hirmun tavoitteena on yhdistaa myyntialan tyopaikat ja tyonte-

kijat seka parantaa myyntityon mainetta. (Henkilostopalvelu Hirmu.)

Hirmun asiakasyrityksilla on lukuisia avoimia myyntityopaikkoja ympari Suomen. Toiminta voi
tulevaisuudessa laajeta myos kansainvalisiin rekrytointeihin. Hirmu ei tee henkilostovuok-
rausta, vaan kaikki tyollistyvat suoraan asiakasyritysten palkkalistoille. Hirmu eroaa kilpaili-
joistaan siten, etta se on keskittynyt vain myyjien rekrytointiin. Myyntityo eroaa monesta
muusta tyosta monin eri tavoin ja Hirmulla rekrytoijat koulutetaan tarkasti ymmartamaan

myyntityon vaatimukset. (Henkilostopalvelu Hirmu.)
1.3 Keskeiset kasitteet

Opinnaytetyossa toistetaan paljon rekrytointiaiheisia kasitteita, joista keskeisimmat on esi-

telty tassa alaluvussa.

Rekrytointi on yrityksien tai yhdistysten uusien tyontekijoiden tai jasenien hankintaa. Rekry-
tointiin kuuluu kaikki toimenpiteet mita tehdaan, jotta organisaatioon lOoydetaan tarvittavat
jasenet. (Kaijala 2016; Salli & Takatalo 2014; Vaahtio 2005.)

Rekrytointiyritys tarjoaa rekrytointipalveluita yrityksille, jotka haluavat ulkoistaa oman rek-
rytointinsa. Rekrytointiyritys yhdistetaan usein henkilostovuokraukseen, mutta rekrytointi voi
tapahtua myo6s kolmantena osapuolena siten etta tyollistava yritys on sama kuin palkanmak-

saja. (Peda.net)

Rekrytoija on henkilo, joka hoitaa rekrytoinnin. Usein rekrytointia hoitavat organisaatioiden
johtohenkilot, joilla on muitakin titteleita, mutta rekrytoijan vastuualueella on yleensa vain
rekrytointi. (Salli & Takatalo 2014)

Suorarekrytointi on epavirallinen mutta usein kaytetty termi rekrytointitoimeksiannolle, eli
tapahtumalle jossa rekrytointiyritys rekrytoi tyontekijan suoraan toisen yrityksen palkkalis-
toille. (Kyngas 2018)



Hakijakokemus on kaikki mita tyonhakija ajattelee ja kokee hakiessaan yritykseen toihin seka

hakuprosessin paatyttya. (Huilsheger & Anderson 2009)

2 Rekrytointi

Rekrytoinnin onnistumisen merkitys korostuu kiristyvilla tyomarkkinoilla. Parhaimmillaan rek-
rytointi on kustannustehokas tilanne, jossa loydetaan uusi tyontekija yritykseen seka markki-
noidaan ja parannetaan yrityksen tyonantajamielikuvaa. Tuloksena on tyontekija ja useita ha-
kijoita, joita ei viela valittu mutta jotka haluavat ja aikovat hakea uudelleen yritykseen toi-
hin, jos siihen aukeaa mahdollisuus. Huonoimmillaan yritys ei loyda sopivaa henkiloa, ja yri-
tyksen tyonantajamielikuva on laajalti pilattu eika uusia hakijoita meinaa enaa loytya. Lisaksi
resursseja on tuhlattu hurjasti kaytetyn ajan muodossa, joka ei ole tuottanut mitaan. Ero on-
nistumisen ja epaonnistumisen valilla voi olla kymmenia, jopa satoja tuhansia euroja. Rekry-

tointiin onkin syyta panostaa ihan tosissaan.

2.1 Rekrytoinnin merkitys

Rekrytointi on eettinen ja arvoperustainen valintatilanne. Se on myos yhteiskunnallinen teko,
joka vaikuttaa kansantalouteen. Rekrytoinnin toteuttaminen ammattimaisesti on oma taiteen
lajinsa. Se vaatii kykya toimia harkitsevasti ja ottamaan huomioon eettisen nakokulman.
Isompien yritysten avainhenkiloiden rekrytoinnit nousevat usein esiin mediassakin, joten yri-
tyksen maine voi menna jo yhdestakin syrjintaepailysta. Rekrytointi on iso investointi, ja rek-
rytoidun henkilon tulisi tuottaa investoitua rahasummaa enemman. (Vaahtio 2005, 9,13, 30.)

roth 2023).

Rekrytointi varsinkin epaonnistuessaan on kallista hukkaan heitetyn ajan takia. Kustannukset
voivat olla jopa kymmenia tuhansia euroja (Vaahtio 2005; Ahlroth 2023; Kaijala 2016). Rekry-
toinnin onnistumiseen on siis tarkeaa panostaa. Rekrytointiprosessin tulisi olla yksi rekrytoivan
henkilon sen hetken tarkeimmista tehtavista, ja sille tulisi varata riittavasti aikaa. Onnistumi-
nen rekrytoinnissa on yhta tarkeaa kuin muutkin meneillaan olevat liiketoimintaratkaisut.
Rekrytoinnin onnistumista edesauttaa nopeus ja tehokkuus. Hyvin hoidettu rekrytointiprosessi
kestaa 8-10 viikkoa, joka on hakijalle todella pitka aika. Hakijat tekevat johtopaatoksia yri-
tyksesta rekrytointiprosessin aikana, eika heita kannata pitaa epatietoisuudessa tai odotuttaa
paivaakaan ylimaaraista, ettei heilla tule huono mielikuva rekrytoivasta yrityksesta. Mikali
rekrytointi venyy, on tiivis viestinta hakijoita kohtaan hyvin tarkeaa. Jokaisessa organisaa-
tiossa olisi hyva olla rekrytointistrategia valmiina, silla rekrytoinnit halutaan yleensa aloittaa
mahdollisimman nopeasti. (Salli & Takatalo 2014, 10,12-14.)
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2.2  Rekrytointiprosessi

Rekrytointi on monivaiheinen ratkaisujen ja paatosten ketju, johon kuuluvat seka tyonantaja
etta -hakija ja molemmilla osapuolilla on oma kasityksensa tilanteesta ja sen kulusta. Rekry-
tointi on prosessi, jossa seulotaan tyonhakijoita (Koivunen & Lehtovaara 2022; Melin 2019.).
Rekrytointiprosessi alkaa tarpeen ja osaamisen maarittelylla, seka rekrytoitavan henkiloiden
tavoitteiden asettamisella. Tarvemaarittelyssa mietitaan, onko rekrytointi todella tarpeelli-
nen, vai voisiko tehtavat tehda joku muu tai voisiko ne ulkoistaa kokonaan. On hyva miettia,
millaista kriittista osaamista uudelta henkilolta halutaan. Tavoitteita uudelle tyontekijalle voi
miettia esimerkiksi seuraavan vuoden tai seuraavan kolmen vuoden ajalle. (Kaijala 2016, 26-
28.)

Seuraavaksi asetetaan rekrytointikriteerit. On kaikkien osapuolten etu, etta valintakriteerit
ilmoitetaan selkeasti. Talla mahdollistetaan hakijalle mahdollisuus loytaa sopiva tyo ja tyon-
antajalle kontakti sopiviin osaajiin. (Hietala, Aaltonen, Kaivanto 2023, 1.2.) Kriteereita tulee
helposti lilkaa, mika vaikeuttaa niiden tayttavan henkilon loytamista. Kriteereista kannattaa-
kin valita vain olennaisimmat, eli ne mitka erottelevat hakijoita toisistaan. Esimerkkeja kri-
teereista myyntipaallikon tehtavaan: Myynnillisyys, tuloshakuisuus, organisointikyky, itsenai-
syys, yhteistyokyky seka asenne. Kompetenssi on tyontekijan kayttaytymista, joka muodostuu
kokemuksesta, arvoista, tiedoista, taidoista, motiiveista ja persoonallisuudesta. Kompetenssi
on siis sama asia kuin osaaminen. Rekrytointikriteeri voi liittya kompetenssiin, tai olla joku
yksittainen taito tai vaatimus kuten englannin kielen taito tai tietty tutkinto. (Salli & Takatalo
2014, 15-18.)

Tyohakemuksia kannattaa kasitella kunnioittavasti, ovathan hakija yleensa nahneet vaivaa nii-
den kirjoittamiseen. Jokainen hakemus on syyta kayda tarkasti lapi, ja mielellaan samaan ai-
kaan, jottei esimerkiksi rekrytoijan mielialan erot aseta hakijoita eriarvoiseen asemaan. Mo-
nesti jos hakemuksia kay sita mukaan lapi kun niita tulee, jaa ensimmaiset parhaiten mieleen
ja niita pitaa alitajuntaisesti parhaina. (Vaahtio 2005, 139-40.) Tyonantajan pitaa noudattaa
tasa-arvolakia (609/1986) jonka tarkoitus on edistaa sukupuolien valista tasa-arvoa tyoela-
massa. Rikoslain (39/1889) mukaan syrjinta tyontekijan valinnassa on sakolla tai jopa vankeu-
della rankaistava teko. Syrjinnaksi lasketaan ihmisten laittamista eriarvoiseen asemaan esi-
merkiksi ian, etnisen taustan, sukupuolen, uskonnon, perhetilanteen tai poliittisen toiminnan
takia. (Salli & Takatalo 2014, 110,114.)

Haastattelut ovat rekrytointiprosessin tarkein vaihe. Haastattelijan pitaa kaivaa tarvittava in-
formaatio hakijasta kysymalla oikeita kysymyksia seka tekemalla niista oikeita johtopaatoksia

seka oletuksia. Persoona on tarkeampi kuin osaaminen, silla hakijan persoonallisuuden ja
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tahtotilan on sovittava yhteen yrityksen kanssa. Persoonan voi selvittaa kysymalla riittavan

maaran oikeita kysymyksia. (Kaijala 2016, 78,83.)

Onnistuneen rekrytointiprosessin lopputulos on uusi henkild, joka sopii taytettavaan tehta-
vaan erinomaisesti. Sivutuotteena yritys on markkinoinut ja parantanut tyonantajamieliku-
vaansa. Parhaimmillaan yritys voi rekrytoinnin aikana jopa loytaa uusia asiakkaita ja ystavia.
(Vaahtio 2005, 13.)

2.3  Rekrytointitavat

Suorarekrytointi on ammattitermi, jota ei l6ydy kielitoimiston sanakirjasta. Silla tarkoitetaan
rekrytoinnin kokonaan tai osittain ulkoistamista eli rekrytointitoimeksiantoa, jossa erillinen
rekrytointiyritys rekrytoi tyontekijan taman toimeksiantajayrityksen palkkalistoille. Suora-
rekrytointiprosessi on usein tyonhakijan nakokulmasta hyvin samanlainen kuin perinteinenkin,
ja lahtokohtaisesti ennakkoluulottomampi seka tasa-arvoisempi, kun prosessin hoitaa ulkoinen
rekrytoinnin ammattilainen. Rekrytoinnin ulkoistaminen antaa asiakasyritykselle mahdollisuu-
den keskittya omaan liiketoimintaansa ja osallistua itse vain muutamaan sopivimpaan kandi-
daattiin (Kyngas 2018). Suorarekrytointiprosessi etenee yksinkertaisimmillaan siten, etta rek-
rytointiyritys laatii ja julkaisee tyOpaikkailmoituksen kartoitettuaan ensin asiakasyrityksen
henkilostotarpeet, karsii tyonhakijoiden joukosta muutaman sopivimman ja esittelee ne toi-

meksiantajalle, joka tekee aina lopullisen rekrytointipaatoksen. (Koivunen 2016.)

Suorarekrytointi sekoittuu helposti suorahaku- termin kanssa. Suorahaku on rekrytointimene-
telma, jota kaytetaan paaosin strategisesti tarkeisiin henkilovalintoihin. Suorahaussa siihen
erikoistunut henkilo etsii tyon tilaajalle sopivia henkiloita hyodyntaen omia verkostojaan ja
ammattiosaamistaan. Suorahakukonsultin tulee olla hyvin perilla yrityksesta, seka taytetta-
vasta tehtavasta, jotta onnistunut tarpeen maarittely on mahdollista. Taman jalkeen kon-
sultti etsii maaran sopivia henkiloita ja lahestyy heita ja tiedustelee kiinnostusta haettavaan
tehtavaan. Kun sopivia kandidaatteja loytyy, heidat laitetaan palkkaavan yrityksen omaan
haastatteluun. Suorahaku on erittain tehokas tapa varsinkin haastavampien pestien tayttami-
seen verrattuna perinteiseen rekrytointiprosessiin. (Koivunen 2016; Kaijala 2016, 129, 135-
141.)

Tilapaiseen tai muuten epavakaaseen henkiloston tarpeeseen henkilostovuokraus on hyva ja
riskittomampi vaihtoehto rekrytoinnin sijaan. Vuokratut henkilot ovat vuokratyofirmojen palk-
kalistoilla, mutta toita tehdessa he ovat vuokranneen yrityksen johdon ja valvonnan alla.
Usein vuokratyovoimaa kayttavat yritykset paatyvat lopulta palkkaamaan heille vuokratyota
tekevia henkiloita. Useat henkilostoyritykset tekevat seka rekrytointia etta henkilostovuok-
rausta. (Vaahtio 2005, 126-127.)
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3 Onnistunut hakijakokemus

Tassa luvussa kasitellaan hakijakokemusta ja sen merkitysta yritykselle. Hakijakokemuksella
on etenkin pitkassa juoksussa iso merkitys yrityksen imagoon ja tyonantajamielikuvaan. Var-
sinkin toistuvien huonojen hakijakokemusten vaikutus yrityksen menestymiseen voi olla hyvin-
kin iso. Hakijakokemusta voi verrata asiakaskokemukseen, ja huono hakijakokemus voikin vai-
kuttaa myos ihmisten paatoksiin kuluttajina. Tulevaisuuteen, jolloin osaajien loytaminen tu-

lee olemaan entista hankalampaa, kannattaa panostaa nyt.

3.1 Hakijakokemuksen merkitys

Tyomarkkinoiden kilpailutilanne kasvaa jatkuvasti. Tyontekijat vaativat tyopaikaltaan enem-
man kuin ennen, ja tyontekijoita on koko ajan vahemman markkinoilla. Suomalainen tyo-
elama on muuttunut merkittavasti, kun tyo on epavarmaa, ammattirakenteet ovat sumentu-
massa ja tyopaikat vaihtuvat ihmisilla tiuhaan tahtiin (Melin 2019). Organisaatiot panostavat
tyontekijoiden houkutteluun ja tyosuhde-etuihin. Paras ratkaisu hakijamaarien takaamiseen
onkin panostaa tyopaikan sisaiseen ja ulkoiseen vetovoimaan. Organisaation pitkaan raken-
nettu ja kehittynyt kulttuuri on kilpailuetu, jota ei voi kilpailijat kopioida. Henkilosto itses-

saan ei ole sita, silla henkilosto voi vaihtua koska tahansa. (Huhta 2021, 1.1.)

On tarkea panostaa rekrytoinnissa hakijakokemukseen, eli tyonhakijoiden nakokulmaan valin-
taprosessin kulusta. Ensinnakin pettyneet hakijat voivat peruuttaa hakemuksensa prosessin
aikana, jolloin organisaatio menettaa potentiaalisia hakijoita. Tama aiheuttaa valittomia kus-
tannuksia rekrytoinnissa, seka pidemman ajan epasuoria kustannuksia, kuten menetetyn hen-
kilon karkaamisesta kilpailijalle. Toiseksi pettyneet hakijat saattavat myos jakaa kielteisia ko-
kemuksia perheenjasenille, tyokavereille ja ystavilleen mika vaikuttaa kaikkien heidan mieli-
kuvaansa organisaatiosta. Monet saattavat jattaa hakematta yritykseen negatiivisen mieliku-
van takia. Negatiivinen hakijakokemus voi vaikuttaa myos hakijoiden myohempaan kuluttaja-
kayttaytymiseen. (Hulsheger & Anderson 2009.) Erityisesti kuluttajatuoteyrityksille hakijako-

kemuksen pitaisi olla tarkea asia (Huhta 2021, 2.5).

Vaikka hakuprosessit olisi hiottu kuntoon, kaikki ei ole aina omissa kasissa. On varsin yleista,
etta valitsematta jatettyjen tyonhakijoiden kokemus brandista muuttuu negatiivisemmaksi.
Hakijakokemuksen pitaa olla poikkeuksellisen hyva, jotta hylatyt kandidaatit eivat ajattelisi

yrityksesta negatiivisesti. (Huhta 2021, 1.1.)

3.2  Aktiivinen ja avoin hakijaviestinta

Aktiivisella ja hakijaviestinnalla naytetaan hakijalle, etta hanta arvostetaan. Etenkin haun al-

kuvaiheessa hakijalla on positiiviset odotukset ja into haettavaa tyopaikkaa kohtaan. Tama
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into kuitenkin laantuu hyvinkin nopeasti, mikali mitaan ei kuulu pariin viikkoon. Ihannetilan-
teessa rekrytointi etenisi nopeasti vaiheesta toiseen, mutta todellisuudessa hyvin harvoin rek-
rytointiprosessi sujuu niin. Talloin viestintayhteyden rakentaminen hakijoihin korostuu. Haki-
jalle pitaa kertoa aktiivisesti missa mennaan ja mita tapahtuu seuraavaksi. Hakijan pitaisi
saada ensikontakti viikon sisalla hakemuksen lahettamisesta. Kun prosessi venyy alkaa hakijan
mieleen muodostua negatiivinen mielikuva koko organisaatiosta. Hyva nyrkkisaanto on pitaa

hakijoihin yhteytta maksimissaan viikon valein. Tarkeimpia kohtia hakijaviestinnassa ovat:

¢ hakemusten vastaanottaminen, jolloin viestitaan, etta hakemus on tullut perille ja
miten prosessi etenee,

¢ haastatteluun kutsuminen tai viestinta siita, ettei hakija ole edennyt jatkoon,

¢ haastattelun jalkeen viestinta siita miten prosessi jatkuu ja milla aikataululla,

e viimeisena rekrytointipaatos perusteluineen.
(Salli & Takatalo 2014, 10-13.)

Avoimeen hakijaviestintaan liittyy vahvasti palkan ilmoittaminen. Ylen uutisen (Lehtila 2023)
mukaan tyonhakualusta Duunitorin sivuilla oli jonain paivana 31 000 tyopaikkailmoitusta,
joista 2100:ssa ilmoitettiin palkka. Yhteensa alle 7 % ilmoituksista ilmoittaa palkan. Duunito-
rin tekeman rekrytointitutkimuksen mukaan yksi suurimmista toimimattomista asioista tyon-
haussa on se, ettei palkka nay ilmoituksissa. Se on myos toiseksi tarkein kaytannon asia tyo-
tehtavien ja tavoitteiden jalkeen, joka halutaan tietaa tyota hakiessa. Palkka on konkreetti-
sin asia, jonka takia toita haetaan, ja onkin hyvin erikoista, ettei sita ilmoiteta. Tama asia tu-
lee muuttumaan, kun uusi palkka-avoimuusdirektiivi otetaan kayttoon. (Tyonhaku Suomessa
2023.)

4  Tutkielman toteutus
4.1  Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmenetelma soveltuu hyvin, kun tutkitaan ilmioita.
Tutkimuksen ideana on kysya tutkimusongelmaan liittyvia kysymyksia joukolta ihmisia. Tie-
donkeruumenetelmana voi olla esimerkiksi kyselylomake, joka jaetaan ihmisille ilmion ympa-
rilla. Tata ihmisjoukkoa kutsutaan otokseksi ja tutkimuksessa katsotaan otoksen vastaavan
tutkittavaa joukkoa kokonaisuudessaan, jota kutsutaan perusjoukoksi. Otoksen on oltava tar-
peeksi iso, jotta se voidaan todeta riittavaksi vastaamaan perusjoukkoa. Maarallinen tutkimus
perustuu vastausmaarien tutkimiseen, ja niita tutkimalla voi selvittaa esimerkiksi tutkittavaan

ilmioon liittyvien asioiden frekvenssia, eli sita kuinka usein mitkakin asiat toistuvat ihmisten
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vastauksissa. Mittaustuloksia kasitellaan tilastollisilla menetelmilla, eli yksittaisten vastausten
painoarvo ei ole kovin iso, vaan paljon toistuviin, eli suuren frekvenssin omaaviin vastauksiin

kiinnitetaan eniten huomiota. (Kananen 2008, 10-11)

Kyselylomakkeiden kayton historia ulottuu 1930-luvulle asti. Alkuun se oli tietysti paperilla to-
teutettu versio, mutta sittemmin ovat yleistyneet erilaiset sahkoiset kyselyt, joita valtaosa
nykyajan kyselylomakkeista on. Olennaista on, etta usein kyselylomakkeessa vastaaja toimii
itsenaisesti kyselyn ohjeiden mukaisesti. Kyselyn kysymykset tulee muotoilla huolellisesti,
koska ne muodostavat perustan tutkimukselle. Mita vahemman kysymyksissa on tulkinnan va-
raa, sita yhtenaisempia vastauksia saadaan. Kysymysten ei myoskaan pitaisi olla johdattele-
via. (Valli 2018, 1.)

Onnistuneisiin kysymyksiin vaaditaan paljon. On paljon asioita, joita pitaa valttaa kysymysten
asettelussa, kuten liian pitkia, monimutkaisia, epaselkeita tai johdattelevia kysymyksia. Vas-
tausvaihtoehdot pitaa asettaa siten, etta ne kaikki vastaavat samaan kysymykseen. Jokainen
kysymys voi sisaltaa vain yhden kysymyksen. Kysymykset pitaisi myos olla tulkittavissa vain
yhdella tavalla. Kysymykset kannattaa haaroittaa vastausten mukaisesti niin, etta jokainen
vastaaja pystyy vastaamaan saamiinsa kysymyksiin. Toisin sanoen tulee kayttaa rajaavia kysy-
myksia, joiden vastaus maarittaa mita kysymyksia tulee seuraavaksi. Kaikkia vastaajia ei siis
tarvitse paastaa vastaamaan jokaiseen kysymykseen, tai pakottaa vastaamaan kaikkiin. (Kana-
nen 2008, 30-35.) Jos taustamuuttujia, kuten ikaa tai sukupuolta pitaa kysya, ne tulee sijoit-
taa vasta kyselyn loppuun, jotteivat ne karkota vastaajia. Ne ovat myos helppoja kysymyksia,

kun kyselyn lopussa vastaajan motivaatio voi alkaa hiipua. (Valli 2018, 1.)

Tassa kyselyssa kaytettiin kahta eri kysymystyyppia, strukturoituja kysymyksia seka avoimia
kysymyksia. Strukturoiduissa kysymyksissa on valmiit vastausvaihtoehdot, joten seka niihin
vastaaminen etta vastausten kasittely on helppoa (Kananen 2008, 25-26). Kysymyksissa oli
vastausvaihtoehtojen lisaksi muu-kohta, jolla oli tarkoitus kerata uutta tietoa, mika jaisi saa-

matta ilman kyseista kohtaa. Samasta syysta kaytettiin avointa kysymysta.

Kvantitatiivinen tutkimus on harvoin taysin vedenpitava. Kun kysytaan otokselta, ja vedetaan
siita johtopaatokset koko perusjoukosta, on vaikea tietaa varmasti, etta otos vastaa perus-
joukkoa. Mikali otos ei vastaa perusjoukkoa, ovat tutkimustulokset virheellisia. Tama asia tu-

lee ottaa huomioon tutkimusta tehdessa ja raportoidessa. (Kananen 2008, 13.)

4.2  Kyselyn laadinta

Kyselylomake julkaistiin 3.10.2023 ja siihen pystyi vastaamaan kahden viikon ajan. Vastauksia

tuli 116 kappaletta. Kyselylomake jaettiin opinnaytetyon tekijan LinkedIn ja Instagram-
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tileilla, seka toimeksiantajayrityksen Instagram-tililla. Tavoitteeksi asetettiin 200 vastausta,

ja minimitavoitteeksi 100 vastausta, johon paastiin. Tuo maara satunnaisia ihmisia toimii hy-

vana otoksena tassa tutkielmassa. Kyselylomakkeen kaikki kysymykset ja vastausvaihtoehdot

loytyvat liitteesta 1.

Lomake luotiin siten, etta vastaukset kuhunkin kysymykseen maarittivat seuraavat kysymyk-

set, ja niin jokaiselle vastaajalle muodostui oma ”polku” kysymyksista. Naiden polkujen muo-
dostuminen on kuvattu kuvioissa 1. ja 2. Kysymykset olivat strukturoituja kysymyksia, joissa
oli vastausvaihtoehdot. Lisaksi muu, mika- kohtaa hyodynnettiin useissa kysymyksissa, jolla

voi tutkia toistuuko jotkut muutkin asiat vastauksissa kuin vain esilla olevat vaihtoehdot. Vii-

meinen kysymys oli avoin kysymys ja siksi myos ainoa vapaaehtoinen kysymys koko kyselyssa.

ei valia kumpi

Jos haet/hakisit toita, Tydénantajayrityksen
hakisitko mieluiten oman rekrytoinnin

kautta

Ulkoisen
rekrytointiyrityksen
kautta

Kuvio 1. Kyselyn ensimmaisen osan polut

Miten nama
rekrytointitavat
mielestdsi eroavat?

Miksi juuri valitsemasi
vaihtoehto?

Miksi juuri valitsemasi
vaihtoehto?
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Negatiivisia —“— Mistd johtuu? e MitE pitéisi kehittdd

— Mista johtuu? ] Mt pitaisi kehittad
— e e  Mtenvalkuttaa NSNS |iis pitsisi kehittss
kestoon?

Onko sinulla kokemusta

rekrytointiyrityksista?

— Mistd johtuu? i Mitd pitdisi kehittdd

Kuvio 2. Kyselyn toisen osan polut

4.3 Kyselyn vastaukset

Kyselyn vastaukset esitellaan kyselypohjan tuottamina kuvioina. Kuvioissa vastausten luvut
ovat vastausmaaria, kun taas ympyrakaavio kuvaa vastausjakaumaa prosentteina. Ympyrakaa-
vion prosentit eivat kuitenkaan ole todenmukaisia niissa kysymyksissa, joissa on voi vastata
useaan vastausvaihtoehtoon. Kaavioon lasketaan automaattisesti mukaan jokainen valittu vas-
tausvaihtoehto, joten prosenttiluvut tietyissa kysymyksissa eivat pida paikkaansa.
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1. Jos haet/hakisit toitd, hakisitko mieluiten

Lisatietoja

@ A Suoraan palkkaavan henkilon... 86
@ B8) Rekrytointiyrityksen kautta 4

@ O eivilia kumpi 26

Kuvio 3. Tyonhakupreferenssit

Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin vastaajan tyonhakupreferensseista, hakisiko
vastaaja mieluiten suoraan yritykseen toihin yrityksen palkkaavien henkiloiden kautta, vai
rekrytointiyrityksen kautta. Kysymykseen vastasi jokainen kyselyn vastaaja. Noin 75 % vastaa-
jista hakee mieluiten suoraan palkkaavan henkilon kautta toita. Noin neljasosalle vastaajista
tyonhakukanavalla ei ole valia. Hyvin pieni osa suosii nimenomaan rekrytointiyrityksia tyon-

haussa. (Kuvio 3.)

2. Miten nama rekrytointitavat mielestési eroavat?

Lisatietoja

. A) Niissa ei ole mitaan eroja 0
@ 8) Onvarmasti eroja muttaeno.. 14
. C) Niissa on eroja, esimerkiksi: (v... 1

® Mw 1

Kuvio 4. Rekrytointitapojen erot

Seuraavaksi kysyttiin miten nama rekrytointitavat eroavat. Tama kysyttiin vastaajilta, jotka
vastasivat ensimmaiseen kysymykseen C-kohdan ”ei valia kumpi”. Yli puolet vastaajista vas-
tasi, etta on eroja, muttei osaa nimeta millaisia. Noin puolet muu- kohtaan vastanneista vas-
tasi, etta eroavaisuudet liittyvat siihen, miten yrityksesta tai tyotehtavasta osataan kertoa
haun aikana. Eli noin 25 % on sita mielta, etta rekrytointiyrityksen kautta ei saa yhta hyvin
tietoa tyotehtavasta kuin suoraan yritykselta. (Kuvio 4.)



3. Miksi juuri valitsemasi vaihtoehto? Valitse yksi tai useampi

Lisatietoja

@ ) Haluan olla suoraan yhteydes...
@ B) Rekrytointiyritys vie vain raha...

Q) Minulla on huonoja kokemuk...

Muu

@ D) Rekrytointiyritys ei heriti luo...

80

15

Kuvio 5. Syyt hakea suoraan yritykseen

18

Kolmanteen kysymykseen vastasivat ne, jotka vastasivat ensimmaiseen kysymykseen A-kohdan

(Kuvio 3). Kysyttiin miksi juuri valitsemasi vaihtoehto, eli kysyttiin syita hakea suoraan yrityk-

seen. Tahan vastasi 75 % kaikista vastaajista. Perati 93 % vastaajista nimesi yhdeksi syyksi ha-

kea suoraan yritykseen sen, etta haluaa olla suoraan yhteydessa palkkauksen tekijaan. Rekry-

toinnista oli huonoja kokemuksia 17 % vastaajista. Muu-kohtaan vastanneista noin puolet mai-

nitsi syyksi sen, etta suoraan yrityksesta saa paremmin tietoa. Noin 10 % vastaajista koki,
ettei rekrytointiyritykset herata heissa luottamusta. (Kuvio 5.)

4. Miksi juuri valitsemasi vaihtoehto? Valitse yksi tai useampi

Lisatietoja

® » Rekrytointiyritys on paras tah... 1
@ B) Rekrytointiyritys on objektiivi... 1
@ 0 Minulla on niista aiempaa po... 1

. Olen kuullut hyvaa rekrytointiyri... 0

. Muu 2

Kuvio 6. Syyt hakea rekrytointiyrityksen kautta

Seuraavaan kysymykseen vastasivat ne, jotka vastasivat ensimmaiseen kysymykseen B-kohdan

(Kuvio 3). Tassakin kysyttiin syita hakea juuri rekrytointiyrityksen kautta. Vastaukset jakau-
tuivat melko tasaisesti vaihtoehtojen valilla. (Kuvio 6.)
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5. Onko sinulla kokemusta rekrytointiyrityksista tydnhaussa tai muussa yhteydessa?

Lisatietoja
® »Hon 93
® bBciole 23

Kuvio 7. Kokemus rekrytointiyrityksista

Kysymykseen ”Onko sinulla kokemusta rekrytointiyrityksista?” vastasivat kaikki vastaajat.
Rekrytointiyrityksista loytyi kokemusta 80 prosentilla kyselyyn vastanneista. (Kuvio 7.)

6. Onko mielikuvasi rekrytointiyrityksista

Lisatietoja

. A) Neutraali 19
@ B) Positiivinen 1

@ O Negatiivinen 3

Kuvio 8. Mielikuva rekrytointiyrityksesta

Vastaajilta, joilla ei ole kokemusta rekrytointiyrityksista (Kuvio 7.) kysyttiin mielikuvaa niista.
Yli 80 % vastaajista on neutraali mielikuva rekrytointiyrityksista. Negatiivinen mielikuva oli

hiukan yleisempi kuin positiivinen. (Kuvio 8.)
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7. Mista negatiivinen mielikuva johtuu? Valitse yksi tai useampi.

Lisdtietoja

3
@ Olen kuullut tutuilta huonoja ko... 2
@ Olen nihnyt somessa negatiivist... 1 )
@ &npida valikisista 3
. Suhtaudun uusiin asioihin usein ... 0
. En osaa sanoa 0 1
. Muu 0

0

Kuvio 9. Negatiivisen mielikuvan syyt

Ne, jotka vastasivat edelliseen kysymykseen negatiivisen mielikuvan, vastasivat seuraavaksi
kysymykseen mista negatiivinen mielikuva johtuu. Jokainen vastasi, ettei pida valikasista.
Muut vastauksia saaneet kohdat olivat kuulopuheet tutuilta, seka negatiiviset somekeskuste-
lut. (Kuvio 9.)

8. Mista positiivinen mielikuva johtuu? Valitse yksi tai useampi.

Lisatietoja

. Olen ihminen joka suhtautuu ka... 0

. Olen kuullut hyvaa tutuilta 1
. Olen nahnyt somessa positiivist... 0
. En osaa sanoa 0
. Muu 1

Kuvio 10. Positiivisen mielikuvan syyt

My0s niilta, jotka vastasivat positiivisen mielikuvan, kysyttiin mielikuvan syita. Ainoa vastaaja
oli kuullut hyvaa tutuilta. (Kuvio 10.)
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9. Miten rekrytointitapa mielestasi vaikuttaa hakuprosessin kestoon?

Lisatietoja

. A) Rekrytointiyrityksen prosessi ... 2
@ B) Rekrytointiyrityksen prosessi ... 1 A
. C) Rekrytointitavalla ei ole suora... 3

. D) En osaa sanoa 17

Kuvio 11. Rekrytointitavan vaikutus hakuprosessin kestoon

Kysymys “miten rekrytointitapa vaikuttaa mielestasi hakuprosessin kestoon?” esitettiin kai-

kille, joilla ei ollut kokemusta rekrytointiyrityksista (Kuvio 7). Noin 75 % vastauksista oli ”En
osaa sanoa”. Muuten vastaukset jakautuivat melko tasaisesti muihin vaihtoehtoihin. (Kuvio

11.)

10. Ovatko kokemuksesi rekrytointiyrityksista

Lisatietoja {J: Oivallukset

@ A) Hyvid ja huonoja kokemuksia 61
@ B) Vain hyvia kokemuksia 23

. C) Vain huonoja kokemuksia 9

Kuvio 12. Kokemuksia rekrytointiyrityksista

Kaikilta, joilla oli kokemusta rekrytointiyrityksista, kysyttiin, olivatko kokemukset hyvia ja
huonoja kokemuksia, vain hyvia tai vain huonoja kokemuksia. Heita oli 80 % kaikista vastaa-
jista. Hyvia ja huonoja kokemuksia loytyi 66 % vastaajista. Vain huonoja kokemuksia oli 10 %
vastauksista, ja vain hyvia kokemuksia 25 %. (Kuvio 12.)



22

11. Millaisia hyvia kokemuksia sinulla on ollut? Valitse yksi tai useampi.
Lisatietoja

35

. A) Nopea yhteydenotto 30 30
. B) Ammattimaista ja selkeaa vie... 33 25
. C) Hyva haastattelu 29 20
. D) Mukava rekrytoija 35 15
. E) Sain perustelut valinnalle / hyl... 17 10
. Muu 4
. ]

Kuvio 13. Hyvat kokemukset rekrytointiyrityksista

(4]

Seuraavaksi kysyttiin, millaisia hyvia kokemuksia vastaajilla on ollut. Taman kysymyksen vas-
taajia olivat ne, jotka vastasivat edelliseen kysymykseen hyvia ja huonoja kokemuksia. Vas-
taukset jakautuivat melko tasaisesti vaihtoehtojen valilla siten, etta mukava rekrytoija kerasi
eniten vastauksia. Perustelut valinnoille eli vastausvaihtoehto E sai selkeasti vahiten vastauk-
sia. (Kuvio 13.)

12. Millaisia hyvid kokemuksia sinulla on ollut? Valitse yksi tai useampi.

Lisatietoja

® A) Nopea yhteydenotto 15 16
14
. B) Ammattimaista ja selkeaa vie... 11
12
@ O Hyva haastattelu 12 10
. D) Mukava rekrytoija 17 8
. E) Sain perustelut valinnalle / hyl... 3 6
4
. Muu 0
2 .
0

Kuvio 14. Hyvat kokemukset rekrytointiyrityksista 2.

Sama kysymys “millaisia hyvia kokemuksia sinulla on ollut” kysyttiin myos niilta, joilla oli vain
hyvia kokemuksia (Kuvio 12). Otos on vain kolmasosa edelliseen kysymykseen verrattuna,
mutta vastaukset ovat hyvin linjassa edelliseen. Vastaukset jakautuvat vaihtoehtojen valilla
hyvin samankaltaisesti edellisen kysymyksen vastausten kanssa. (Kuvio 14.)
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13. Mistd sinun mielestési hyvat kokemukset kertovat? Valitse yksi tai useampi.

Lisatietoja

. A) Rekrytointiyrityksessa on alan... 41
L)) Rekrytointiyrityksen ja palkka... 29
. C) Palkkaava yritys on loytanyt e... 20

. Muu 0

Kuvio 15. Syyt hyville kokemuksille

14. Mista sinun mielestasi hyvat kokemukset kertovat? Valitse yksi tai useampi.

Lisatietoja

. A) Rekrytointiyrityksessa on alan... 15
. B) Rekrytointiyrityksen ja palkka... 10
. C) Palkkaava yritys on Ioytanyt e... 11

. Muu 0

Kuvio 16. Syyt hyville kokemuksille 2.

Seuraavat kaksi kysymysta 13 ja 14 ovat samat, mutta ne piti luoda erikseen, jotta mahdollis-
tui oma kysymysten ”polku” eri vastausvaihtoehtojen perusteella. Kysyttiin mista hyvat koke-
mukset rekrytointiyrityksista kertovat. Nama kysymykset, kuten myos kysymykset 11 ja 12
voidaan kasitella yhta aikaa. Vastaukset jakautuvat naissa kysymyksissa keskenaan hyvin sa-
mankaltaisesti. Suosituin vastausvaihtoehto oli A-kohta, rekrytointiyrityksessa on alan ammat-
tilaisia, joka kerasi 66 % vastauksista. (Kuviot 15. & 16.)
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15. Millaisia huonoja kokemuksia sinulla on ollut? Valitse yksi tai useampi

Lisatietoja

40
. A) En saanut riittavasti tietoa yrit... 36 35
. B) Yhteydenotossa kesti 34 30
e e . . 25

® o Epaselva ja liian monimutkain... 31
20

. D) En saanut tietaa, miksei minu... 29
15

® ©) Koen ettei rekrytointiyritys ed... 13
10

® Muw 1
5
0

Kuvio 17. Huonot kokemukset

Kysymykseen ”millaisia huonoja kokemuksia sinulla on ollut?” vastasivat ne, joilla on vain
huonoja kokemuksia, tai hyvia ja huonoja kokemuksia (Kuvio 10). Jokainen vaihtoehto kerasi
paljon vastauksia. Yleisin syy huonoille kokemuksille oli riittavan tiedon saamisen puute, sii-
hen vastasi noin 50 % vastaajista. Noin 20 % koki, ettei heidan hakemuksensa edes mennyt
eteenpain, mika oli vahiten vastattu vaihtoehto. (Kuvio 17.)

16. Mistd huonot kokemukset mielestasi johtuvat? Valitse yksi tai useampi

Lisatietoja

@ A) Rekrytointiyrityksen hakupros... 37
@ B) Rekrytointia hoitanut henkild ... 29

® Mw 25

Kuvio 18. Huonojen kokemusten syyt

Viimeista edellisena kysymyksena kysyttiin syita huonoihin kokemuksiin. Kysymykseen vastasi-
vat samat henkilot kuin kysymykseen 15. Tahan saatiin suuri maara muu-kohdan vastauksia ja
noin 40 % muu-kohdan vastaajista vastasi, etta palkkaavan ja rekrytoivan yrityksen yhteis-
tyossa on haasteita / ongelmia. Hakuprosessin monimutkaisuus oli kuitenkin suurin syy huonoi-
hin kokemuksiin, kun hieman yli 50 % vastaajista oli sita mielta. (Kuvio 18.)
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Kysymys 17 oli vapaaehtoinen avoin kysymys. Se oli kyselyn viimeinen kysymys ja suunnattu
kaikille. Siihen tuli 29 vastausta eli 25 % vastaajista. Kysymys kuului: Mita rekrytointiyritysten
pitaisi kehittaa toiminnassaan? Tahan tuli paljon erilaisia vastauksia ja teemat, jotka toistui-
vat, olivat taas se, etta tyotehtavasta ja yrityksesta pitaisi tietaa riittavasti (14 % vastaa-
jista), viestinnan maara ja laatu (14 % vastaajista), seka avoimuus yleisesti hakuprosessissa

(14 % vastaajista).

5 Rekrytointiyrityksen kilpailuedut
5.1 Tulosten analysointi

Kyselyn vastaustuloksista nahdaan, etta valtaosa ihmisista haluaa hakea suoraan palkkaavaan
yritykseen, ja syytkin ovat hyvin selkeat (Kuviot 3 ja 5). Ylivoimaisesti suurin syy hakea suo-

raan yritykseen on se, etta ollaan yhteydessa suoraan palkkaavaan henkiloon. Ihmiset luotta-
vat henkilokohtaiseen kontaktiin. Tata elementtia onkin melko vaikea korvata muilla tavoilla.
Yksi mahdollinen syy, joka ei ollut vastausvaihtoehdoissa voi olla myos se, etta tyonhaku koe-
taan henkilokohtaiseksi asiaksi, ja tyonhakuprosessissa tulee paljastettua asioita, joita ei ha-
lua yleiseen tietoon, jolloin ylimaarainen yritys hakuprosessissa tuo epavarmuutta ja epaluu-

loa tata yritysta kohtaan.

Merkittava teema, joka nousee esiin usean eri kysymyksen vastauksissa, on se, etta ihmiset
tiedostavat rekrytointiyritysten ja palkkaavien yritysten erot. Rekrytointiyritykset eivat tieda
yhta paljon yrityksesta tai tyotehtavasta. Tama nousi voimakkaasti esiin seka ihmisten koke-
muksissa etta oletuksissa. Huonoista kokemuksista yleisin oli, ettei hakija ollut saanut riitta-
vasti tietoa palkkaavasta yrityksesta tai tyotehtavasta. Myos niista vastaajista, joiden tyonha-
kutavalla ei ollut valia, osa arveli suurimmaksi eroksi hakutapojen valilla sen, miten rekry-

tointia hoitava taho tietaa tyotehtavasta.

Ihmisilla on kyselyn vastausten perusteella todella paljon kokemusta rekrytointiyrityksista,
mista voidaan paatella, etta rekrytointiyritykset ovat hyvin yleisia. Tama tietysti helpottaa
asian tutkimista. Suurella osalla vastaajista on seka hyvia etta huonoja kokemuksia. Voisi ku-
vitella, etta on oltu useammin kuin kerran tekemisissa rekrytointiyrityksen kanssa. Tietysti jo
yhdestakin hakuprosessista loytyy hyvia ja huonoja kokemuksia. Hyvista kokemuksista yleisim-
maksi vastattiin mukava rekrytoija. Yleisin syy hakea suoraan yritykseen on mahdollisuus suo-
raan kontaktiin palkkaavaan henkiloon, mutta toisaalta yleisin hyva kokemus rekrytointiyrityk-
sista on mukava rekrytoija. Ihmisten valinen kanssakayminen on naiden pohjalta hyvin vah-
vasti vaikuttamassa ihmisten hakijakokemukseen. Muut yleisimmat hyvat kokemukset liittyvat

vahvasti rekrytointiviestintaan. Nopeaa yhteydenottoa seka ammattimaista ja selkeaa
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viestintaa arvostettiin paljon. Yleisimpiin huonoihin kokemuksiin taas kuului yhteydenoton
kesto, seka epaselva ja monimutkainen hakuprosessi. Samoin yleisimmaksi syyksi huonoille ko-
kemuksille vastattiin monimutkainen rekrytointiprosessi, epapatevan rekrytoijan edelle. Vies-

tinta on siis selkeasti avainasemassa hyvaan hakijakokemukseen taman perusteella.

5.2 Lopputuotos

Tutkielman tarkoitus oli selvittaa miten rekrytointiyritys voi erottua edukseen. Tassa alalu-
vussa esitellaan teoriapohjan ja kyselyn tulosten avulla milla keinoilla rekrytointiyritys voi
saavuttaa kilpailuetua. Tuloksena on tiedosto, johon on koottu tarkeimmat erottumiskeinot

eli kilpailuedut (Kuvio 19.).

Ensimmainen ja merkittavin esiin noussut asia on ihmisten suhtautuminen rekrytointiyritysten
tietoon ja ymmarrykseen taytettavan tyotehtavan luonteesta ja sisallosta. Rekrytoijan pitaa
tuoda vahvasti esiin omassa viestinnassaan ja toiminnassaan, etta tarvittava tieto ja ymmar-
rys loytyy, ja ennen kaikkea perehtya tyotehtavaan niin hyvin etta taman voi toteuttaa. Avoin

viestinta on tarkeaa hyvan hakijakokemuksen takaamiseen (luku 3.2).

Yksi asia, missa rekrytointiyritys haviaa automaattisesti yrityksen omalle rekrytoinnille, on se,
ettei hakijoilla ole mahdollisuutta suoraan kontaktiin palkkaavan henkilon kanssa. Rekrytointi-
toimeksiannot tehdaan usein silloin, kun ei ole aikaa hoitaa rekrytointia itse, jolloin otetaan
avuksi toinen yritys (luku 2.3). Naissa tilanteissa ei palkkaava taho halua jatkuvasti vastailla
yksittaisiin kysymyksiin. Mikali rekrytoija haluaa varmistaa hyvan hakijakokemuksen, pitaa ha-
nen kohdata hakijat erityisen ammattimaisesti ja ystavallisesti, ja kyeta vastaamaan nouse-
viin kysymyksiin mahdollisimman avoimesti ja tarkasti. Mukavia rekrytoijia arvostettiin kyse-
lyn vastauksissa ja tassa silla pitaa mahdollisimman hyvin ”paikata” palkattavan henkilon koh-

taamisen puuttuminen.

Hyvan hakijakokemuksen vaaliminen on haastavinta hylattyjen kandidaattien kohdalla. Heille
hakijakokemus on lahes aina negatiivinen (luku 3.1). Henkilokohtaisella puhelinkeskustelulla
pystyy erottumaan edukseen niista lukuisista yrityksista, jotka lahettavat ainoastaan sahko-
postilla ilmoituksen asiasta. Valintaperustelut eivat kyselyn vastausten mukaan kiinnosta ih-
misia silloin kun tulevat valituksi, mutta hylattyja kandidaatteja asia jaa usein askarrutta-
maan. Kun valintaperustelut kay kandidaattien kanssa puhelimessa lapi, ei niita tarvitse miet-

tia enaa prosessin jalkeen. Tallainen toiminta varmasti parantaa hakijakokemusta.

Viestintaan liittyvia ongelmakohtia on rekrytoinnissa paljon. Yleisimmat ongelmat liittyvat
viestinnan hitauteen tai sen puuttumiseen kokonaan. Aktiivisella viestinnalla on helppoa erot-
tua jo edukseen ja kun lisaa siihen pakettiin viela avoimuuden muun muassa palkan suhteen

on kasissaan jo merkittavaa edukseen erottumista (luku 3.1).
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Luottamusta tyonhakijoihin voi rakentaa referensseilla. Niilla lisataan yrityksen ulkoista ja si-
saista vetovoimaa, jotka ovat nykypaivana tarkeita abstrakteja resursseja tyovoiman hankki-
miseen (luku 3.1). Hyvin tehdyt referenssit esimerkiksi LinkedIn-postauksina palkatun henki-
lon tai asiakasyrityksen toimesta toimivat erinomaisina markkinointitoimenpiteina rekrytoin-

tiyritykselle.



Kilpailuedut

Rekrytointiyrityksen keinot erottua edukseen

Tahan asiakirjaan on koottu tarkeimmat havainnot opinnaytetydsta, jonka tutkimusongelma
oli: Miten rekrytointiyritys voi erottua edukseen rekrytoinnissa?

Tutkimustulokset & Johtopéatokset

Ihmisten kokemus ja huoli on, ettei rekrytoinnin kolmas osapuoli tieda tai
ymmaérré tyénkuvaa tai tehtavaa riittavasti.

- Rekrytoijan pitaa erottuakseen painottaa rekrytointiprosessin aikana omaa
ymmaérrystaan tydnkuvasta. Rekrytoijan pitdd myos perehtyd hyvin kyseiseen
tyotehtavaan.

Ihmiset haluavat henkilokoh kontaktin palkk henkilon. Miten

taman kontaktin puuttumisen voi “korvata”?

- Se joka maksaa rekrytointipalvelusta olettaa ja toivoo ettei omaa aikaa
joutuisi juuri kdyttdmaan etenkaan rekrytointiprosessin alussa. Rekrytoija on
oman onnensa nojassa. Rekrytoijan kannattaa kohdata hakijat hyvin
ystavillisesti mutta ammattimaisesti. Mukava rekrytoija on hyvin arvostettu
piirre hakijoiden keskuudessa ja silld voi paikata ylempaa “ongelmaa”.

Hakijakokemuksella on iso merkitys yrityksen imagoon ja
tydnantajamielikuvaan. Kun rekrytointi paattyy hakijan osalta ei-vastaukseen,
on hakijakokemus |dhes aina hakijalle negatiivinen. Miten sen saisi kdannettya
positiiviseksi?

— Kun pyrkii siihen ettd jokaiselle hakijalle jaisi hyva hakijakokemus, on paras

keino henkilok en p elu, jossa kaydaan lapi miksei tullut

valituksi.

Hakijoita jaa usein pois hausta hitaan viestinnan takia. He kokevat ettei heita
arvosteta.

- Hakijaan taytyy pitaa yhteytta tiiviisti, enintaan viikon vélein. Jokaisen
viestintatoimen pitaa sisaltaa tieto mita tapahtuu seuraavaksi ja milla
aikataulla.

Tyonantajista yli 90 % jattaa palkan ilmoittamatta tyopaikkailmoituksessa.

- Kaikista helpoin kilpailuetu saavuttaa, on ilmoittaa palkka. Silloin on jo
parhaan 10 % joukossa.

Referensseilld rakennetaan yrityksen sisdista ja ulkoista vetovoimaa. Mikd on
paras tapa hyodyntaa referensseja?

- Paras tapa hyodyntaa referensseja on rekrytoidun henkilon Linkedin-postaus
jossa kiitetaan seka rekrytointiyritysta ettd palkk a yritysta onnist t
prosessista, Toinen tapa tehda se on asiakasyrityksen tekema postaus, mikali
palkatulla henkil6lla ei ole omaa tilia.

Kuvio 19. Kilpailuedut



29

6 Pohdinta
6.1 Luotettavuuden arviointi

Maarallisen tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta voidaan mitata validiteetilla ja reliabili-
teetilla, jotka ovat tieteellisten tutkimusten arvioimisen mittareita. Validiteetti mittaa sita,
onko tutkimus pateva. Se ilmaisee miten hyvin tutkimuksen mittausmenetelma mittaa juuri
niita tutkittavan ilmion kohtia, joita on tarkoituskin mitata (Tilastokeskus). Jos validiteetti
puuttuu kokonaan, ei tutkimuksella ole arvoa. Se tarkoittaa sita, etta on tutkittu eri asiaa
kuin on aluksi ollut tarkoitus. Talloin tutkimus ja sen empiiriset havainnot eivat kohdistu sii-

hen mihin alun perin piti kohdistua. (Hiltunen 2009.)

Validiteettiin on useita eri nakokulmia, joista taman tutkimuksen tarkasteluun on valittu sisai-
nen ja ulkoinen validiteetti. Sisaisen validiteetin kysymyksia on miten aika ja mittaustapah-
tuma vaikuttavat vastaustuloksiin, ja onko valintakriteereissa vinoutumia tai tapahtuuko tut-
kimuksessa katoa vastauksissa tai vastaajissa. Ulkoisen validiteetti kasittelee tutkimustulosten

yleistettavyytta, eli sita miten osuvasti otos kuvastaa perusjoukkoa. (Hiltunen 2009.)

Sisaista validiteettia tarkastellessa voidaan todeta, ettei aika vaikuta millaan tavalla tulok-
siin. Syy on ilmeinen, silla tuloksia kerattiin vain kahden viikon ajan, eika tuona ajanjaksona
ollut mitaan merkitysta, milloin kyselyyn vastasi, joten ajan puolesta asetelma oli kaikille
vastaajille tasapuolinen. Myoskaan mittaustapahtumaan liittyvissa asioissa, kuten mittareissa,
arvioijissa tai havaintojen tekijoissa ei tapahtunut mitaan muutoksia. Valintakriteereissa ei
ole vinoutumia, silla otokseen on vastannut taysin satunnainen ihmisjoukko, joka on loytanyt
kyselyn ja vastannut siihen. Vastaajia yhdistaa se, etta valtaosalla on jokin linkki kyselyn to-
teuttajaan, tai kyselyn toteuttajan tyonantajaan. Se onkin ainoa selkeampi vastaajia yhdis-
tava tekija. Katoa ilmenee kyselyssa siita syysta, etta kokonaisvastaajamaara on yksittaisten
kysymysten kannalta melko pieni, kun jotkut kysymykset esitetaan hyvin pienelle osalle vas-
taajista. Tama johtuu kyselyn rakenteesta, jossa vastaukset kysymyksiin maarittivat erilliset
jatkokysymykset. Talloin tietyt jatkokysymykset kerasivat hyvin vahan vastaajia. Jotta kysei-
siin kysymyksiin saisi samalla kyselylla hyvan maaran vastauksia, pitaisi kyselyn kokonaisvas-
taajien maara olla jopa kymmen- tai monin kymmenkertainen. Ulkoista validiteettia tarkas-
tellessa ei tule ilmi vinoumia otoksessa, eli voidaan todeta otoksen vastaavan perusjoukkoa

eli suomalaisten tyomarkkinoiden henkiloita, joita kyselyn avulla tutkitaan.

Reliabiliteetti mittaa tutkimuksen toistettavuutta. Reliabiliteettiin kuuluu kaksi tekijaa, sta-
biliteetti ja konsistenssi. Stabiilissa mittarissa olosuhteet tai esimerkiksi vastaajan mieliala

eivat nay helposti. Konsistenssi tarkoittaa mittarin yhtenevaisyytta. (KvantiMOTV 2008.)

Kyselyn reliabiliteettia on hieman vaikea arvioida. Muuttujia ainakin on paljon. Vastaajien

mieliala ja kiireellisyys vaikuttavat varmasti vastauksiin jonkin verran, ainakin
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mielipidekysymyksiin. Vastaajan haluun vastata tarkasti ja ajatuksen kanssa on mahdoton vai-
kuttaa. Myos tietyt kysymykset jattivat tulkinnanvaraa, vaikkei alun perin ollut tarkoitus. Tu-
lokset sisaltavat jonkin verran satunnaisvirheita johtuen juuri tulkinnoista. Osa niista on hel-
posti havaittavissa, ja oletettavasti niita on enemmankin, mutteivat suoraan nay vastauksissa.
Ainakin ensimmaisen kysymyksen “rekrytointiyritys” ymmarrettiin joidenkin toimesta henki-

6stovuokrausyritykseksi, mika ei ollut tarkoituksena.

6.2  Oman oppimisen arviointi

Jalkikateen ensimmainen ajatus ja oppi opinnadytetyoprosessista on valmistautumisen merki-
tys. Kaikki merkittavat oivallukset tapahtuivat paaosin jalkikateen, mika toki lienee yksi koko
opinnaytetyoprosessin tarkoituksista, oivaltaa ja oppia. Toinen iso oppi liittyy kokonaisuuden
hallintaan. Opinnaytetyoprosessi sisaltaa monenlaisia vaiheita ja kohtia, ja jokainen kohta pi-
taa suorittaa ilman oikopolkuja. Silla onko jokin vaihe kiva tehda vai ei, ei ole merkitysta.
Prosessin aikana oli vaiheita, jolloin mielenkiinnon riittamisen ja yleisen oman motivaation
tunnistaminen korostui, ja piti miettia mita tekee milloinkin, jotta pystyy edistymaan tasai-
sesti kohti loppua. Kyseiselle oman psyykkisen tilan tunnistamiselle on varmasti kayttoa tule-

vaisuudessa.

Tutkittavasta aiheesta tarttui mukaan paljon pienia asioita etenkin teoriaosion teossa, vaikka
aiheet olivat isossa kuvassa tuttuja tyoelamasta, ja teoriaosuuden kirjoitus tuntui ajoittain
itsestaanselvyyksien kirjoittamiselta. Myos oikeinkirjoitukseen ja lahdekritiikkiin on tullut
prosessin aikana kiinnitettya huomiota myos opinnaytetyon tekemisen ulkopuolella. Kokonai-
suudessaan opinnaytetyoprosessi oli hyvin opettavainen kokemus, ja tyon tekemisen aikana

ymmarsi hyvin miksi opinnaytetyo ylipaataan tehdaan.



31

Lahteet

Painetut

Hietala, H, & Aaltonen, T. & Kaivanto, K. 2023. Tyooikeuden taskukurja. Helsinki. AlmaTalent
Huhta, M. 2021. Tyonantajabrandi ja tyontekijakokemus. Helsinki. AlmaTalent

Kaijala, M. 2016. Rekrytointi: Tehtavaan vai yhtioon? Helsinki. AlmaTalent

Kananen, J. 2008. kvantti - Kvantitatiivinen tutkimus alusta loppuun. Jyvaskyla. Jyvaskylan
ammattikorkeakoulu

Salli, M. & Takatalo, S. 2014. Loista rekrytoijana - hoida kosiomatka tyylilla. Helsinki. Kaup-
pakamari

Vaahtio, E. 2005. Rekrytointi menestystekijana. Helsinki. Edita Publishing
Valli, R. 2018. Ikkunoita tutkimusmetodeihin 1. Jyvaskyla. PS-kustannus
Sahkoiset

Ahlroth, A. 2023. lkasyrjintaa vai ei? Seitseman syyta, joiden vuoksi viisikymppinen ei tyol-
listy. Viitattu 4.3.2024. https://duunitori.fi/tyoelama/viisikymppinen

Tyonhaku Suomessa 2023. Viitattu 16.1.2024. https://duunitori.fi/rekrytointi/tyonhakijatut-
kimus

Hiltunen, L. 2009. Validiteetti ja reliabiliteetti. Viitattu 23.1.2024.
http://www.mit.jyu.fi/ope/kurssit/Graduryhma/PDFt/validius_ja_reliabiliteetti.pdf

Henkilostoala Hela ry. Viitattu 2.11.2023. https://henkilostoala.fi/henkilostopalveluala/hen-
kilostopalveluyritysten-palvelut/

Henkilostopalvelu Hirmu. Viitattu 22.2.2024. https://www.hirmu.fi

Hiilsheger, U. & Anderson N. 2009. Applicant Perspectives in Selection: Going beyond prefer-
ence rections. Viitattu 9.11.2023. https://cris.maastrichtuniversity.nl/ws/portalfiles/por-
tal/74901342/Hulsheger 2009 Applicant_perspectives_in_selection_going.pdf

Kielitoimiston sanakirja. Viitattu 10.10.2023. https://www.kotus.fi/sanakirjat/kielitoimis-
ton_sanakirja

Koivunen, T. 2016. Tyonhakijoiden pehmeat taidot ulkoistetussa suorarekrytoinnissa. Viitattu
27.2.2024. https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/87009/45908?acceptCookies=1

Kyngas, S. Suorarekrytointi - Rekrytointi ilman mutkia? Viitattu 12.10.2023.
https://www.ukko.fi/yrittajyyskoulu/suorarekrytointi-rekrytointi-ilman-mutkia/

KvantiMOTV. 2008. Mittarin luotettavuus. Viitattu 23.1.2024 http://www.mit.jyu.fi/ope/kurs-

sit/Graduryhma/PDFt/validius_ja_reliabiliteetti.pdf




32

Koivunen, S. & Lehtovaara, H. 2022. Algoritmit tyonhaussa. ja rekrytoinnissa. Viitattu
4.3.2024. https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/119770/71372

Lehtila, S. 2023. 100 000 ihmista pitaisi saada toihin, mutta palkasta ei juuri puhuta - tyonha-
kupalvelussa ihmetellaan, miksi. Viitattu 16.1.2024. https://yle.fi/a/74-20052208

Melin, H. 2019. Rekrytointi on paikallinen sopimus. Viitattu 4.3.2024. https://journal.fi/ty-
oelamantutkimus/article/view/87132/46066

Peda.net. Henkilostopalvelu ja rekrytointiyritykset. Viitattu 14.11.2023.
https://peda.net/poke/oppimateriaalit/oppimisymparisto/ moduuli2/hjr

Tilastokeskus. Validiteetti. Viitattu 18.1.2023. https://www.stat.fi/meta/kas/validi-
teetti.html

Toivola, J. 2019. 50 tapaa parantaa ehdokaskokemusta. Viitattu 9.11.2023. https://www.ju-
hotoivola.fi/wp-content/uploads/2019/11/50_tapaa_parantaa_ehdokaskokemusta.pdf




Liitteet

Liite 1:

Osa 1

A)
B)

Osa 2

A)

Kyselylomakkeen kysymykset

Jos haet/hakisit toita, hakisitko mieluiten

Suoraan palkkaavan henkilon / yrityksen johdon kautta
Rekrytointiyrityksen kautta
Ei valia kumpi

Miten nama rekrytointitavat mielestasi eroavat?

Niissa ei ole mitaan eroja
On varmasti eroja mutta en osaa sanoa millaisia
Niissa on eroja, esimerkiksi:

Miksi juuri valitsemasi vaihtoehto?

Haluan olla suoraan yhteydessa palkkaaviin ihmisiin
Rekrytointiyritys vie vain rahat, ei sita muu kiinnosta
Minulla on huonoja kokemuksia rekrytointiyrityksista
Rekrytointiyritys ei herata luottamusta, miksei?
muu, mika?

Miksi juuri valitsemasi vaihtoehto?

Rekrytointiyritys on paras taho hoitamaan rekrytointia, koska he ovat ammattilaisia
Rekrytointiyritys on objektiivinen taho, mika on hyva asia rekrytoinnissa

Minulla on niista aiempaa positiivista kokemusta

Olen kuullut hyvaa rekrytointiyrityksista

muu, mika?

Onko sinulla kokemuksia rekrytointiyrityksista tyonhaussa tai muussa yhteydessa?

On
Ei ole

Onko mielikuvasi rekrytointiyrityksia kohtaan
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ngoe

B)
C)

10.

A)

)

12.

A)
B)
Q)
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Neutraali
Positiivinen
Negatiivinen

Mista positiivinen mielikuva johtuu

Olen ihminen, joka suhtautuu kaikkeen lahtokohtaisesti positiivisesti
Olen kuullut hyvaa tutuilta

Olen nahnyt somessa positiivista keskustelua rekrytointiyrityksista
En osaa sanoa

muu, mika?

Mista negatiivinen mielikuva johtuu?

Olen kuullut tutuilta huonoja kokemuksia

Olen nahnyt somessa negatiivista keskustelua rekrytointiyrityksista
En pida valikasista

En osaa sanoa

muu, mika?

Miten rekrytointitapa mielestasi vaikuttaa hakuprosessin kestoon?

Rekrytointiyrityksen prosessi on hitaampi
Rekrytointiyrityksen prosessi on nopeampi
Rekrytointitavalla ei ole suoraa vaikutusta prosessin kestoon
En osaa sanoa

Ovatko kokemuksesi rekrytointiyrityksista

Hyvia ja huonoja kokemuksia
Vain hyvia kokemuksia
Vain huonoja kokemuksia

. Millaisia hyvia kokemuksia sinulla on ollut?

Nopea yhteydenotto

Ammattimaista ja selkeaa viestintaa
Hyva haastattelu

Mukava rekrytoija

Sain perustelut valinnalle / hylkaykselle
muu, mika?

Mista sinun mielestasi hyvat kokemukset kertovat

Rekrytointiyrityksessa on alan ammattilaisia

Rekrytointiyrityksen ja palkkaavan yrityksen valinen yhteistyo toimii
Palkkaava yritys on loytanyt erinomaisen rekrytointikumppanin
muu, mika
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A)
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14.

A)

Q)

15.
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Millaisia huonoja kokemuksia sinulla on ollut?

En saanut riittavasti tietoa yrityksesta johon hain

Yhteydenotossa kesti

Epaselva ja liilan monimutkainen hakuprosessi

En saanut tietaa, miksei minua valittu

Koen ettei rekrytointiyritys edes lahettanyt hakemustani eteenpain
muu, mika?

Mista huonot kokemukset mielestasi johtuvat?
Rekrytointiyrityksen hakuprosessi oli lilan monimutkainen

Rekrytointia hoitanut henkilo ei ollut pateva
muu, mika?

Mita rekrytointiyritysten pitaisi kehittaa toiminnassaan?





