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TIIVISTELMA

Opinnaytetydssa tutkittin LAURA™-jarjestelmaa kayttavien tydnantajien
tyonhakijoita, jotka hakevat tydpaikkaa tydnhakulomakkeen avulla. Tyon
tavoitteena oli tutkia hakijoiden tyénhakutapoja seka tyoénhakijakokemusta
ja sen vaikutusta tydnantajakuvaan. Opinnaytetyd tehtiin toimeksiantona
LAURA Rekrytointi Oy:lle.

Tyon teoreettinen viitekehitys rajattiin tutkimusongelmien mukaan, jotka
koskivat hakijoiden tydnhakutapoja seka hakijakokemukseen vaikuttavia
tekijoitd. Ensimmaisessa teoriaosuudessa tutustuttiin digitaalisuuden na-
kokulmasta rekrytointiprosessin hoitamiseen huomioiden myos hakijan
nakokulma prosessiin. Tyon toisessa teoriaosuudessa syvennyttiin hakija-
kokemukseen ja kasiteltiin sen vaikutusta tydnantajakuvaan.

Tutkimuksen empiria toteutettiin kayttden kvantitatiivista tutkimusmenetel-
maa. Kysely kasitteli tydnhakutapojen ja hakijakokemuksen lisdksi myds
hakijoiden viimeisinta hakukokemusta, jonka he saivat hakiessaan tyo-
paikkaa tydnhakulomakkeella. Tutkimuksen aineisto kerattiin tutkimus-
kyselyna maaliskuussa 2017 ja siihen vastasi yhteensa 335 tydnhakijaa.

Tutkimuksen tuloksista selvisi, ettéa digitaaliset kanavat ovat merkittava osa
nykypaivan tyénhakua ja myos uudet tydnhakukeinot herattavat kiinnos-
tusta. TyOpaikkailmoituksessa hakijat kiinnittavat huomion siséltoon ja tyo-
paikan hakemisen tulee sujua ongelmitta. Tyénhakulomakkeen onkin olta-
va teknisesti toimiva, jotta hakijakokemus sailyy hyvana. Tutkimuksen pe-
rusteella voitiin todeta, etta rekrytointiprosessin vaiheita kannattaa tarkas-
tella aina myo6s hakijan nakékulmasta. Huomattiin, etta parhaimmillaan
hyva hakijakokemus edistaa tybnantajakuvaa positiiviseen suuntaan jo
prosessin alussa.

Tutkimuksen tuloksista saatiin kehitysideoita ja niita aiotaan hyddyntaa
LAURA™.-jarjestelméaa kayttavien tydnantajien rekrytointiprosessin kehit-
tamisessé seka jarjestelman kehitystydssa entistakin hakijaystavallisem-
paan suuntaan.

Asiasanat: hakijakokemus, rekrytointiprosessi, digitaalinen rekrytointi,
tyonantajakuva, tydnhaku, tydonhakukanavat, tydnhakulomake
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ABSTRACT

The aim of the thesis was to examine candidates who apply for a job by
using an application form on the LAURA™ Recruitment Software. The
thesis focused on job hunting habits, and applicant experience and its ef-
fects on an employer’s brand. The topic of the thesis was commissioned
by LAURA Recruitment Ltd.

The theoretical section is divided in two parts based on the thesis research
questions. The first part focuses on managing a digital recruitment process
by also noting the applicant’s point of view. The second part focuses on

the applicant’s experience and explains its effects on an employer’s brand.

The empirical part of the thesis is based on a quantitative research meth-
od. The research data was collected by a questionnaire. The question-
naire focused on the following topics: job hunting habits, applicant experi-
ence and the most recent experience when using the application form on
LAURA™. The questionnaire was filled out by 335 applicants in March
2017.

Based on the results of the study, digital channels are a major part of job
hunting today. The contents of a job advertisement are important to candi-
dates, and they appreciate an effortless application process. The results
also indicate that the technical aspects of the application form affect appli-
cant experience. The study shows that it is important to pay attention to
applicant experience during the recruitment process. The ideal applicant
experience can influence an employer’s brand positively even at the be-
ginning of the recruitment process.

The results and general information of the study will be used in organiza-
tions which use the LAURA™ Software and in developing the software
even better for candidates and employer organizations.

Keywords: applicant experience, recruitment process, digital recruitment,
employer brand, job hunting, job hunting channels, application form
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1 JOHDANTO

Tyontekijoiden rekrytointi on yksi yrityksen tarkeimmista prosesseista. Sii-
hen tulee kiinnittda aina huomiota ja erityisesti silloin, kun tydntekijoista on
pulaa ja haluttua osaamista ei 16ydy helposti. Sopivien tyontekijéiden ta-
voittaminen edellyttdd potentiaalisten tydnhakijoiden tuntemista, mutta
myds rekrytointiprosessiin panostamista. Tyonhakijakokemukseen ja sen
vaikutuksesta rekrytointeihin on alettu kiinnittdma&an entista enemman
huomiota digitalisaation my6téa. Digitalisaatio on tuonut uusia keinoja ja
valineité onnistua rekrytointiprosessin hoitamisessa paremmin, mutta teh-
nyt siitd myos lapinakyvampéaa. Tyonantajan hoitaessa rekrytointiprosessin
sujuvasti myods hakijan néakdkulmasta, saattaa se vaikuttaa yrityksen tyon-

antajakuvaan, kun positiivisesta hakijakokemuksesta kerrotaan eteenpain.

Tassa luvussa tutustutaan ensin opinnaytetyon aiheeseen ja esitellaan
tutkimusongelmat. Sen jalkeen esitellaén kaytetty tutkimusmenetelma,

jonka jalkeen kuvataan tyon rakenne.

1.1 Tyon aihe ja tutkimusongelmat

Opinnaytetyd tehtiin toimeksiantona LAURA Rekrytointi Oy:lle, joka on
suomalainen digitaaliseen rekrytointiin keskittynyt yritys. Sen paatuotteet
ovat Rekrytointi.com -rekrytointisivusto seka digitaalisen rekrytoinnin tyo-
kalu LAURA™. Opinnaytetydntekija oli tyon tekohetkella tdissa toimek-
siantajayrityksessa ja vastasi yrityksen yllapitdmisté sosiaalisen median
kanavista. Seuratessaan rekrytointialaan liittyvia keskusteluja, han kiinnitti
huomion kahteen pinnalla olevaan teemaan. Ne olivat tydnhakijakokemus
ja tybnantajakuva. Koska toimeksiantajayrityksen suunnitelmana oli tutkia
LAURA™:n kautta hakevia tyonhakijoita, aiheeksi valittiin "tyonhakijoiden
tydnhakutavat ja hakijakokemus”. Tydn aihe oli tarkea ja mielenkiintoinen
seka opinnaytetyontekijan ettd toimeksiantajan kannalta, koska sita ei oltu

aiemmin tutkittu toimeksiantajayrityksessa.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia niiden hakijoiden tyénhakutapoja,

hakijakokemusta seka tyénantajakuvan muodostumista, jotka hakevat ty6-



paikkaa tayttamalla tyonhakulomakkeen LAURA™-jarjestelmaa kayttaviin
tydnantajaorganisaatioihin. Tutkimuksen tulosten avulla haluttiin tutustua
tyonhakijoihin ja siten auttaa kehittamaan LAURA™:a kayttavien tydnanta-
jaorganisaatioiden rekrytointiprosessia. Tuloksia aiotaan kayttaa tulevai-
suudessa tyonhakijoiden hakukokemuksen parantamiseen ja jarjestelman
kehittamiseen entistakin hakijaystavallisempaan suuntaan.

Tutkimuksen aihe rajattiin keskittyméaan erityisesti hakijoiden tyéhakuta-
poihin seka tytnhakijakokemukseen. Taman lisaksi haluttiin tarkastella
tyonantajakuvaa siitéd ndkokulmasta, miten tyénhakijan hakukokemus vai-
kuttaa siihen. Tyon aihetta lahestyttiin digitaalisen rekrytoinnin nakdkul-
masta. Tydssa keskityttiin etenkin rekrytointiprosessin alussa oleviin vai-
heisiin, koska ne olivat tutkimuksen toteutuksen kannalta tarkeasséa osas-
sa. Tydssa tarkasteltiin rekrytointiprosessin vaiheita seka tydnhakijan etta
tyonantajan nakokulmista, koska tutkimuksen kohteena olivat tytnhakijat,
mutta tuloksia hyddynnetédéan rekrytointiprosessin kehittamisessa. Naiden
perusteella tutkimusongelmiksi ja niita tdydentaviksi alaongelmiksi muo-

dostuivat:

1. Miten tybnhakijat tavoitetaan parhaiten?
e Mitk& ovat suosituimmat tydnhakukanavat?
¢ Mitkd ominaisuudet tydpaikkailmoituksessa vaikuttavat hakemi-

seen?
¢ Mita tybnhakukeinoja kaytetaan tulevaisuudessa?

e Mik& on mieluisin hakutapa?

2. Mitka tekijat vaikuttavat tyénhakijakokemukseen?
e Milla asioilla on merkitysta hakijakokemuksen kannalta?
e Vaikuttaako hakijakokemus tydnantajakuvaan?
e Miten tyonhakijat kokevat hakuprosessin hakiessaan t6ihin
LAURA™:a kayttaviin organisaatioihin?



1.2 Tutkimusmenetelméa

Empiirisen tutkimuksen pohjana ovat menetelmat, jotka perustuvat teo-
reettiseen tutkimukseen. Empiirisessa tutkimuksessa pyritaan selvitta-
maan toteutuuko teoriasta huomattu olettamus kaytannossa tai tietyn ilmi-
On syita ja mahdollisia ratkaisuja asioiden toteuttamiseen. Empiirinen tut-
kimus voidaan jaotella kahteen eri ryhmaan: kvantitatiiviseen - ja kvalitatii-
viseen tutkimukseen. (Heikkila 2008, 13.)

Tutkimusmenetelmén valintaan vaikuttavat tutkittava ilmié seka kumpi la-
hestymistapa sopii tutkimukseen paremmin. Kvalitatiivinen eli laadullinen
tutkimusmenetelma pyrkii auttaa ymmartamaan ilmidita varsinkin silloin,
kun tutkittavasta aiheesta ei ole viela saatavilla tutkimustietoa. Se pyrkKii
selittamaan, mista tutkittavassa ilmidssa on kyse ja antamaan siita syvalli-
semman kasityksen. Kvalitatiivisen tutkimuksen aineisto kerataéan yleensa
suppealta joukolta tekstimuotoisena esimerkiksi haastatteluiden ja ryhma-
keskustelujen avulla. (Heikkila 2008, 16 - 17.)

Kvantitatiivisesta eli maarallisesta tutkimuksesta voidaan kayttda myos
nimiketta tilastollinen tutkimus, koska siiné tutkittavat asiat esitetaan
yleens& numeerisesti ja aineisto havainnollistetaan kuvioiden seka taulu-
koiden avulla. Usein kvantitatiivinen tutkimus pyrkii selvittamaan olemassa
olevan tilanteen, mutta ei sen syita. Siina tutkittavasta joukosta pyritdan
saamaan mahdollisimman suuri ja edustava otos, jotta saadut tulokset
voidaan yleistdd koskemaan laajempaa joukkoa. (Heikkila 2008, 16 - 17.)
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkittavaan ilmiéon perehdytaan etuka-
teen jo valmiin teorian avulla, koska se edellyttaa ilmioon vaikuttavien

muuttujien tuntemista (Kananen 2011, 13).

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusotetta, koska tyon
tarkoituksena oli tutkia suuren tyénhakijajoukon tydnhakutottumuksia ja
hakijakokemusta. Tulosten perusteella pyrittiin tekemé&an yleistys niiden
tyonhakijoiden kokemuksista ja mieltymyksista, jotka hakevat tyopaikkaa
tayttamalla LAURA™-jarjestelman tydnhakulomakkeen. Taten pystytaan

esimerkiksi ohjaamaan jarjestelman kehitystyota ja tybnantajien rekrytoin-



tiprosessia tiettyyn suuntaan, kun voidaan olettaa yhden vastaajajoukon
olevan tiettyd mielta asiasta.

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana kaytettiin kyselytutkimusta, joka
on yleisin kaytetty menetelma kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Kyselytut-
kimus toteutetaan suunnitelmallisesti ja sita on suositeltavaa hyodyntaa,
kun tutkittava joukko on suuri. Tassa tutkimuksessa kyselytutkimus tehtiin
www-kyselyna, koska vastauksia haluttiin nopeasti ja tutkittavalla joukolla
oli mahdollisuus kayttaa internetia. Tama voitiin olettaa, koska tutkimuk-
seen osallistuminen edellytti, ettd tyonhakija haki tydpaikkaa internetissa
toimivan tydnhakulomakkeen avulla. Lisaksi tdssa tapauksessa www-
kysely mahdollisti vastaamisen anonyymisti, joka oli tarkeaa tutkimuksen
luotettavuuden kannalta. (Heikkila 2008, 18 - 19, 186.)

1.3 Tyon rakenne

Tama opinnaytetyd koostuu seka teoria- ettéa empiriaosuuksista. Tyon ra-

kennetta ja etenemista kuvataan tarkemmin alla olevassa kuviossa 1.

Teoriaosuus 1.

Johdanto Digitaalinen Teoriaosuus 2.

itede Tyshakijakokemus Empiria Yhteenveto

KUVIO 1. Opinnaytetydn rakenne

Tama opinnaytety6 alkaa johdannolla, missé tutustutaan tutkimuksen ai-
heeseen, esitetdan tutkimusongelmat ja -menetelmét seka kaydaan lapi
tyon etenemisen rakenne. Tyon teoria koostuu kahdesta eri osuudesta.
Ensimmainen osuus kéasittelee digitaalista rekrytointia ja rekrytointiproses-

sin eri vaiheita tydnantajan ja tydnhakijan nakokulmista. Siina kaydaan



lyhyesti lapi mita digitalisaatio tarkoittaa, jonka jalkeen syvennytaan rekry-
tointiprosessiin. Tyon toisessa teoriaosuudessa tutustutaan tarkemmin

hakijakokemukseen eli hakijan ndkdkulmaan tyénhakuprosessista. Tassa
teoriaosuudessa kaydaan lapi mitd hakijakokemus on ja miten se saattaa

vaikuttaa myos tydnantajakuvaan ja siten yrityksen rekrytointeihin.

Taman jalkeen esitellaan opinnaytetydn empiriaosuus. Empiriaosuudessa
tutustutaan toimeksiantajaan ja sen tuotteeseen, LAURA™-jarjestelmaan.
Siind kerrotaan opinnaytetyon tutkimuksen toteutuksesta seka kohderyh-
masta ja arvioidaan tutkimuksen kokonaisluotettavuutta. Liséksi tydn empi-
riaosuus sisaltaa tutkimuksen tulokset, missé esitelladn myos tarkeimmat
johtopaatokset niista. Tyon viimeisessa osuudessa eli yhteenvedossa koo-

taan yhteen opinnaytetyon eri osuudet.



2 DIGITAALINEN REKRYTOINTI

Rekrytoinnin historian tiedetéaéan juontavan juurensa ainakin muinaiseen
Egyptiin ja Roomaan, jo tuhansia vuosia ennen ajanlaskun alkua. Silloin
rekrytoinnit koskivat paaasiallisesti sotilaiden hankkimista armeijaan. Juli-
us Ceasarin tiedetadan etsineen sotilaita Rooman armeijaan ja luvanneen
palkkion niille sotilaille, jotka toisivat mukanansa toisen sotilaan liittym&an
armeijaan. Vaikka tyontekijoitd on hankittu jo ennen ajanlaskua alkua,
pohjimmiltaan rekrytointi on pysynyt samanlaisena. Isoimmat muutokset

rekrytointiin on tuonut teknologia. (Singh 2008.)

Rekrytoinnilla tarkoitetaan uuden tyontekijan palkkaamista ja hankkimista
yritykseen, joko organisaation sisa- tai ulkopuolelta. Se on prosessi, joka
vaatii huolellista suunnittelua onnistuakseen. Rekrytointiprosessi luo poh-
jan onnistuneelle rekrytoinnille silloin, kun halutaan 16ytaa sopiva henkild
haluttuun tehtavaan. Rekrytointiprosessin tavoitteena on mygs varmistaa,
ettd henkild on motivoitunut tydssaan ja organisaation tarpeiden mukai-
nen. (Hyppanen 2013, 197.)

Prosessin

aikataulut-

taminen, Rekrytointi- Haku- IImoituksen
sisaisten ja krit : k : laadinta i
dlkoictes r.I”-E(':.‘rIen angwen ava m.aJa
rekrytointi- madrittely valinta julkaisu
kumppanien
valjastaminen

: : Soveltuvuus- Rekrytointi-
Esikarsinta Haastattelut S e

arviointi paatos

VIESTINTA HAKIJOIDEN SUUNTAAN KOKO
PROSESSIN AJAN — TIIVIISTI JA ARVOSTAVASTI

KUVIO 2. Rekrytointiprosessin vaiheet (Salli & Takatalo 2014,10)



Kuten kuviosta 2 huomataan, rekrytointiprosessi siséltda useita osa-
alueita. Koko prosessiin panostaminen on tarkeda varsinkin silloin, kun
avoimeen tyopaikkaan ei Ioydeta sopivaa tyontekijaa. Tilastokeskuksen
(2017a) mukaan Suomessa oli vuonna 2016 avoimia tydpaikkoja yhteensa
noin 33 900, joka on 17 prosenttia enemman kuin vuonna 2015. Avoimista
tyOpaikoista vaikeasti taytettavia paikkoja oli tybnantajien arvion mukaan
jopa 40 prosenttia. Vaikeasti taytettava tydpaikka tarkoittaa avointa tyo-
paikkaa, mihin ei ole l6ytynyt tarpeeksi patevaa tyontekijaa tai hakijoita ei
ole ollut (Tilastokeskus 2017b).

Teknologia on avannut uusia mahdollisuuksia onnistua rekrytoinnissa ja
tydnhaussa sujuvammin. Sen mahdollistamat tavat toimia ovat synnytta-
neet digitalisaation ja asioiden digitalisoitumisen, mitkd nakyvat myos ny-
kypéaivan tavoissa rekrytoida ja hakea tyota (llmarinen & Koskela 2015,
23). Ensimmaiseksi tassa luvussa kasitellddn lyhyesti digitalisaatiota ja
sen vaikutuksesta rekrytointiin. Taman jalkeen kaydaan lapi rekrytointipro-
sessin vaiheita ottaen huomioon myos digitalisaation tuomat hyddyt onnis-
tuneen rekrytointiprosessin hoidossa. Kaikissa luvuissa pyritaan huomioi-

maan myos hakijan nakékulma prosessiin.

2.1 Digitalisaatio

1990-luvun internetin lapimurron myo6ta suuri osa asioinnista on siirretty
puhelimista ja konttoreista verkkoon. Erilaiset digitaaliset kanavat, kuten
sahkoposti ja verkkosivut, ovat nousseet tarkeiksi kanaviksi asiakaspalve-
lussa ja kaupankaynnissa. Digitaaliset kanavat mahdollistavat kustannus-
tehokkaat ratkaisut sekd laajemman kohderyhman tavoittamisen parem-
min kuin perinteisemmat kanavat. (Merisavo, Vesanen, Raulas & Virtanen
2006, 15, 25.)

lImarinen ja Koskela (2015, 22 - 23) mé&arittelevat digitalisoitumisen seu-
raavasti: Se on asioiden, esineiden tai prosessien digitalisoitumista osittain
tai kokonaan. Digitalisointia on se, kun analoginen konvertoidaan digitaali-

seksi esimerkiksi sanomalehdesta internetin uutispalveluksi. Silloin voi-



daan vasta puhua digitalisaatiosta, kun digitalisoituminen muuttaa ihmis-
ten kayttaytymista, yritysten ydintoimintaa ja markkinoiden dynamiikkaa.

Digitaaliset kanavat edesauttavat yrityksia tehostamaan liiketoimintaa,
viestintaa ja prosesseja. Niiden avulla pystytaan tuottamaan asiakkaille
uudenlaista arvoa seka luomaan asiakassuhteita, jotka ovat vuorovaikut-
teisempia. Digitaalisuus tuo kustannussaastoja, jonka ansiosta asiakkaisiin
pystytddn olemaan tiheAmmin yhteydessa. Viestintaan pystytaan reagoi-
maan nopeammin ja siten asiakaspalvelun laatu paranee. Sen avulla pys-
tytdan myos keraamaan tarkeda tietoa asiakkaista ja heidan kayttaytymi-
sestaan. Siten esimerkiksi markkinointia voidaan kohdistaa paremmin.
(Merisavo ym. 2006, 34, 44 - 45.)

Digitaalisuus tuo paljon hyotyja myds asiakkaalle. Se mahdollistaa nopean
ajasta ja paikasta rippumattoman tiedonetsinndn sek& ostamisen. Digitaa-
lisen viestinndn avulla asiakas saa vaivatta yhteyden yritykseen ja pystyy
hyodyntamaan muiden asiakkaiden kokemuksia esimerkiksi keskustelu-
palstojen kautta. Asiakkaan luottamus yritykseen saattaa jopa parantua,
kun kaikki tarpeellinen tieto on saatavilla. Asiakas pystyy usein mygs itse
vaikuttamaan saatavaan tietoon ja raataldimaan sita. (Merisavo ym. 2006,
45))

Digitalisaatio on mullistanut seka tiedon valityksen etta saatavuuden. Kay-
tettavissamme on nykypéaivana valtava maara tietoa kehitettyjen tiedon
tallennusmenetelmien ansiosta ja tietoa tuotetaan jatkuvasti eri tavoin. Sita
tuotetaan itse, mutta saadaan myds erilaisten laitteiden avulla. Iso osa
tiedosta on nykyaan kaikkien saatavilla digitaalisten palvelujen avulla. (Fi-
lenius 2015, 17 - 18.)

Suuri tiedon méara ja sen helpottunut saatavuus ovat tuoneet kuluttajille
mahdollisuuden vertailla tuotteita ja palveluita seké niiden hintoja. Tama
luo yritysten valille enemman kilpailua kuin aiemmin. Digitaalisuus on tuo-
nut mukanansa myds mobiliteetin, sosiaalisen median seka globalisaation.
Kuluttaja pystyy helposti éalypuhelimensa avulla ostamaan tuotteen ulko-

mailla toimivasta verkkokaupasta ja jakamaan siitd kokemuksensa Face-



bookiin tuttaviensa nahtaville. (Brennen & Kreiss 2014, Filenius 2015, 18 -
19)

Digitalisaatio on muuttanut myés toimintatapoja rekrytoinnissa ja tyén-
haussa. Internetista on tullut nopeasti suosittu henkiléston hankintakanava
ja tyonhakijat etsivat toité verkossa toimivien rekrytointisivustojen kautta
(Markkanen 2005, 16). ATalent Recruiting -yrityksen teettdman Rekrytoin-
titutkimuksen (2016, 11) mukaan, vuonna 2016 suosituimpiin tydnhaku-
kanaviin kuuluivat erilaiset jobboardit eli tydnhakuportaalit, rekrytointiyritys-
ten ja Tyo6- ja elinkeinopalvelujen verkkosivut, sosiaalinen media seka

omat verkostot.

Digitalisaation avatessa tyonhakijoille uusia tydnhakukanavia ja -keinoja,
sitd hyddynnetaan myaos yritysten rekrytointiprosesseissa. Erilaiset rekry-
tointijarjestelmat tehostavat yrityksien rekrytointiprosessia seka helpottavat
tiedonkasittelya ja paatoksentekoa (Levanto 2007). Ne auttavat rekrytoijia
rekrytointiprosessin hallinnassa ja kattavat rekrytoinnin kaikki vaiheet
(LAURA™ 2017a). Digitaalisen videohaastattelutydkalun avulla voidaan
tutustua tyonhakijaan jo ennen hakuprosessin etenemista aikatauluista ja
valimatkasta huolimatta (RecRight 2017).

Sosiaalinen media ja mobiliteetti ovat tuoneet uusia hakukanavia seka -
keinoja. Teknologian tarjoamat tydkalut helpottavat rekrytointiprosessin
hallintaa ja tekevat siita siten hakijaystavéllisempéa. Tiedon maara ja sen
saatavuus edesauttavat myds passiivisten hakijoiden tavoittamista jopa
globaalisti. Kun tietoa on saatavilla helpommin, se lisda avoimuutta. Avoi-
muuden takia taytyy kuitenkin huolehtia entistékin paremmin yrityksen
maineesta. Internetiin jaava tarina hakijan kokemasta negatiivisesta rekry-
tointiprosessista ei valttamatta poistu sieltd koskaan ja on potentiaalisten
tyonhakijoiden nahtavilla. Tasta syysta rekrytointiprosessiin panostaminen
ja hakijakokemuksesta huolehtiminen on tarkedmpaa kuin koskaan.
(Techam 2016, 25 - 26.)



10

2.2 Rekrytointiprosessin suunnittelu

Sallin ja Takatalon (2014, 10 - 11) mukaan rekrytointien tulee alkaa pro-
sessin suunnittelusta, missa tarkednéd osana on aikataulutus. Aikataulussa
pysyminen on tarkeé&a juuri tydnhakijoiden motivaation takia. Jos prosessi
pitkittyy, saattaa hakija menettaa kiinnostuksensa organisaatiota kohtaan.
Rekrytointiprosessin venyessa on ensisijaisen tarkeaa viestia siitd hakijoil-
le avoimesti ja tiiviisti. Jos pitkittyneesta prosessista jattaa viestimatta, ha-

kija saattaa helposti kasittda sen hylkdamisena.

Rekrytointiprosessiin sisaltyy useita osa-alueita ja niiden hallinta ilman ny-
kyaikaista tyOkalua saattaa aiheuttaa sen, etta jokin prosessin vaihe jaa
vahemmalle huomiolle. Varsinkin silloin kun hakijoita on paljon, rekrytointi
saattaa kohdata viestintaan liittyvia haasteita. Erilaiset digitaaliset HR- ja
rekrytointijarjestelmat tukevat viestintaa ja helpottavat rekrytoijan tyota.
Manuaalista tyota helpottavat erilaiset automaatti- ja massaviestit, joiden
avulla pystytaan viestimaan katevasti suurellekin hakijajoukolle. Hyvassa
jarjestelmassa kaikesta jaa lokitieto jarjestelmaan rekrytointiin osallistuvien
nakyville. Lapindkyvyys edistaa viestinndssa onnistumista merkittavasti.
(Vennervirta 2016.)

Rekrytoinnin suunnitteluvaiheeseen kuuluu hakumenetelmén ja -kanavan
valinta. Riippuen rekrytoinnista, sen tarpeesta ja aikataulusta, voidaan
kayttaa erilaisia hakumenetelmid. Hakumenetelmiin kuuluvat muun muas-
sa suorahaku, verkostot, ilmoittelupohjainen rekrytointi ja asiantuntijavuok-
raus. Hakumenetelmén valintaan vaikuttavat esimerkiksi tydnantajan re-
surssit, tydnantajakuva ja halutun osaamisen saatavuus. (Kaijala 2016,
128.)

Kun mietitdan rekrytointimenetelméa ja -kanavaa, on hyva pohtia voiko
tarvittu osaaminen ja sopiva henkilo 16ytya jo organisaation sisdpuolelta.
Sisdisessa rekrytoinnissa etuina ovat usein valinnan nopeus ja kustannuk-
set. Organisaation sisalla tydskenteleva henkil6 tunnetaan jo entuudes-
taan, joten hanen sopeutumistaan uuteen tyétehtavaan ja -yhteiséon on

helpompi arvioida. Rekrytointi organisaation sisalta tulee usein halvem-
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maksi, kuin uusien osaajien tavoittaminen talon ulkopuolelta. Haasteina
sisdisessa rekrytoinnissa saattaa olla muiden tyontekijéiden suhtautumi-
nen valittuun henkil6on seké uudenlaisen osaamisen saaminen organisaa-
tioon. (Osterberg 2015, 92 - 95.)

Jos valittu hakukanava vaatii tydpaikkailmoituksen, on syyta miettia etuka-
teen millaista henkilda ja osaamista tyoyhteisoon haetaan ja mika tulee
olemaan hanen toimenkuvansa. Toimenkuva maarittaa tehtavanimikkeen,
yleisimmat ty6tehtavat ja vaatimukset taidoista, joita tehtavassa tarvitsee.
Naiden maarittaminen auttaa erityisesti, kun laaditaan tytpaikkailmoitusta
ja tehdaan valintoja hakijoiden suhteen. (Hyppanen 2013, 200.)

2.3 Digitaaliset kanavat rekrytoinnissa ja tydnhaussa

Nykyisin yrityksilla on valittavanaan laaja valikoima erilaisia rekrytointi-
kanavia. Niitd ovat kaikki ne tavat ja valineet, joita yritys kayttaa loytaak-
seen sopivat hakijat avoinna olevaan tydtehtavaan (Valvisto 2005, 31).
Vaihtoehtoja ollessa useita, on tarkeaa miettia tavoiteltavan kohderyhmén
kannalta sopiva kanava. Tyypillisesti yritys kayttaa useita rekrytointi-
kanavia yhta aikaa, jotta tavoittaa hakijat mahdollisimman monipuolisesti.
(Salli & Takatalo 2014, 28.) Erilaisia rekrytointikanavia ovat:

e tyonvalitystoimistot

¢ rekrytointipalveluyritykset

¢ henkilostbévuokrausyritykset

e tyOpaikkasivustot ja -ilmoittelukanavat internetissa
e yritysten omat rekrytointi- tai kotisivut

e oppilaitosten omat ura- ja rekrytointipalvelut
e ammattiliittojen sivut

e tyonhaun mobiilisovellukset

¢ hakukoneella etsiminen (esim. Google)

e |ehti-ilmoittelu (printtimedia)

e v

e radio
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e sosiaalisen median kanavat

e rekrytointimessut ja -tapahtumat

e yrityksen omat verkostot & kontaktit (esim. tyontekijat)

¢ tydnhakijoiden oma-aloitteiset hakemukset ja yhteydenotot

e yrityksen sisaiset hakukanavat (sisaisissa hauissa)

(Markkanen 2005, 107; Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2009, 152
- 153; Hyppénen 2013, 203; Hoppe & Laine 2014, 93, 99, 230; Salli & Ta-
katalo 2014, 37; Kaijala 2016, 228; Rekrytointitutkimus 2016, 12.)

Sallin ja Takatalon (2014, 28) mielesta oikean hakukanavan l6ytamisen
kannalta on olennaista selvittaa, misséa potentiaaliset hakijat liikkuvat: viet-
tavatko he aikaansa lukien Helsingin Sanomia vai selaten alypuhelimillaan
Facebookia. Kaijala (2016, 224) ennustaakin, etta printtimedian kaytto il-
moituskanavana vahenee ja digitaalinen ilmoittelu kasvaa. Internet-
teknologian ja sosiaalisen median hyddyntaminen rekrytoinneissa "ovat
taalla jaddakseen” (Human Resource Management International Digest

2013, suomennos Kirjoittajan).

Tybnhaussa ja rekrytoinnissa hyddynnettavia digitaalisen median palvelui-
ta on tarjolla monipuolisesti (Hoppe & Laine 2014, 99). Digitaalisen medi-
an kanavista perinteisimmat, kuten tydnantajien rekrytointisivut ja tyopaik-
kailmoittelusivustot nayttavat viela pitavan pintansa tyonhakijoiden kes-
kuudessa (Rekrytointitutkimus 2016, 11). Rekrytointi-ilmoituksen julkaise-
minen internetissa tarjoaakin usein helpon ja nopean, sekd kanavasta riip-
puen myds kustannustehokkaan ratkaisun yrityksille uuden tyontekijan
|6ytamiseksi (Markkanen 2005, 107).

Kun tydnhakija kiinnostuu yrityksesta, han usein etsii sen kotisivut ja sieltd
tietoa avoimista tehtéavista. Yritysten omat urasivut toimivat tyopaikkojen
seka tyonantajan mainossivuina ja niiden selkeydesta kannattaa huolehtia.
Tarkeitd urasivun ominaisuuksia ovat hyva navigoitavuus, yhteystiedot
seka mahdollisuus avoimen hakemuksen jattamiseen. Yritys voi myos ker-

toa sivuillaan organisaatiokulttuurista tyontekijakuvauksin ja valittéa ha-
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luamaansa tydnantajakuvaa hakijoille. Hyvin toteutetut urasivut on selkeé
kilpailija muille rekrytointimedioille. (Kaijala 2016, 192, 224.)

2.3.1 Sosiaalisen median hyddyntaminen

Ebrand Suomi Oy:n (2016) nuorille teettaman kyselytutkimuksen mukaan
keskivertonuori viettdd aikaansa internetissa noin 21 - 30 tuntia viikossa, ja
niista tunneista noin 15 kaytetadan sosiaalisen median palveluissa. Sosiaa-
linen media onkin tarkea kanava etenkin nuorten tavoittamiseen, mutta
erilaisia yhteistpalveluja kaytetaan ja seurataan merkittavasti myds muis-
sa ikaryhmissa (Tilastokeskus 2016). Tamé& voidaan huomata alla olevasta

taulukosta 1.

TAULUKKO 1. Yhteistpalvelujen kayttd 2016, %-osuus vaestosta (Tilas-
tokeskus 2016)

Rekisterditynyt Seuraa jotain Seuraa jotain
jonkin Seurannut jotain| Seuraa jotain yhteisépalvelua yhteisdpalvelua yleensa
yhteisdpalvelun | yhteisopalvelua | yhteisopalvelua | lahes paivittédin tai |jatkuvasti kirjautuneena tai
kayttajaksi 3 kk aikana |ainakin viikottain|  sitéd useammin useasti paivassa

%-0suus vaestosta
16-24v 94 89 86 82 59
25-34v 89 88 85 78 55
35-44v 81 79 75 69 41
45-54v 62 59 55 48 25
55-64v 43 39 35 27 11
65-74v 22 21 18 14 6
75-89v 6 5 5 3 1
kaikki 59 56 53 47 29

Erilaisia sosiaalisen median palveluita on olemassa Hoppen ja Laineen
(2014, 99 - 100) mukaan satoja tuhansia. Tassa tyossé esitellaan niista
kolme yleisintd, jotka soveltuvat hyvin tydnhakuun seka rekrytointeihin:
LinkedIn, Facebook ja Twitter. Naméa kuuluvat myds useissa lahteissa
suosituimpien sosiaalisen median kanavien joukkoon (MTV, Kurio // The
Social Media Age(ncy) & Laurea ammattikorkeakoulu 2015, 3; Duunitori
2016, 17; Rekrytointitutkimus 2016, 15; Laine 2016b). Muita tydnhaussa

seka rekrytoinnissa kaytettyja sosiaalisen median kanavia ovat esimerkiksi
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videopalvelut Youtube ja Periscope, kuviin keskittyvat palvelut Instagram
ja Pinterest seké kuvia ja videoita yhdistava Snapchat (Laine 2016b).

LinkedIn on talla hetkella globaalisti suurin rekrytoinnissa ja tydnhaussa
kaytetty sosiaalisen median ammatillinen verkosto. Sita kaytetaan erityi-
sesti henkilobrandaykseen eli ammatillisen osaamisen esille tuomiseen,
verkostoitumiseen ja proaktiiviseen tydonhakuun. Usein LinkedInia hyodyn-
netaan, kun halutaan rekrytoida korkeasti koulutettuja henkil6ita esimer-
kiksi asiantuntija- tai johtotehtaviin. (Hoppe & Laine 2014, 103, 119.)
Tybnantajat hyodyntavat LinkedIni& erityisesti suorahakuihin, passiivisten
tyonhakijoiden tavoittamiseen seka positiivisen tydnantajakuvan luomi-
seen (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 47, 102). Yhden lahteen ja tutkimuk-
sen mukaan LinkedlInissa on noin 700 000 suomalaista kayttajaa, joista 90
prosenttia kayttaa sitd ammatillisiin tarkoituksiin (AudienceProject 2016, 9;
Ponkéa 2017). Joissain lahteissd on myds mainittu, etté LinkedInissa olisi jo

miljoona suomalaista kayttajaa (Niipola 2016).

Facebookin kaytto tyénhaussa tai rekrytoinneissa on yleistynyt, vaikka sen
kaytto vaihtelee yksityisen ja ammatillisen kayton valilla. Facebookista 16y-
tyy tyonhakijoiden ja tydnantajien hyddynnettavaksi useita tydpaikkailmoit-
teluun seka tydnhaun ja uran kehittamiseen tarkoitettuja sivuja ja ryhmia.
Paasaantoisesti sivut toimivat kuitenkin yksisuuntaisina rekrytointi-
iimoittelukanavina, eiké sosiaalisen median vuorovaikutteisuutta hyddyn-
neta. Toiminnallisuuksiltaan Facebook on viela talla hetkella rajallisempi
kanava rekrytoinneissa, ja sita kaytetaankin enemman massamarkkinoin-
tiin, kuten tydpaikkailmoitusten mainontaan. (Hoppe & Laine 2014, 163 -
165.) Suomessa on noin 2,6 miljoonaa Facebook -kayttajaa ja vain 13
prosenttia suomalaisista kayttajista kayttaa sita ammatillisiin tarkoituksiin
(AudienceProject 2016, 9; Ponka 2017).

Sosiaalisen median palveluista Twitter toimii nopeatempoisena tydpaik-
kailmoittelun sekd oman tydnhaun ilmaisukanavana. Twitterissa kannattaa
muistaa viestin eli twiitin rajallinen 140 merkin pituus sek& hashtagien eli
#-merkin hyodyntdminen. Hashtagit ovat niin sanottuja asiasanatunnistei-

ta, joiden avulla ilmaistaan twiitin aihealue ja tehdaan hakuja aihealueisiin
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liittyen. Asiasanoista suosittuja ovat esimerkiksi #jobs ja #rekrytointi. Ty6-
paikkailmoittelussa twiittiin on oleellista siséltyd myds tydpaikan titteli, si-
jainti, tydnantajan nimi seka linkki alkuperaiseen tytpaikkailmoitukseen.
Siihen pystyy lisdamaan myos kuvan tai videon. (Hoppe & Laine 2014,
180 - 187.) Twitterille ominaista ovat informaation valittdminen, jakaminen
ja vuorovaikutteisuus, joten se soveltuu hyvin myos tyonhakijoille tydnha-
usta viestimiseen (Salli & Takatalo 2014, 35). Suomessa Twitter -kayttgjia
on noin 700 000 ja heista noin neljasosa kayttaa sita ammatillisiin tarkoi-
tuksiin (AudienceProject 2016, 9; P6nkéa 2017).

Tybnhakijat ja tydnantajat kayttavat sosiaalisen median kanavia useisiin
eri tarkoituksiin ja niitd suositellaankin kaytettdvan omien resurssien mu-
kaan (Hoppe & Laine 2014, 100). Sosiaalinen media on olennainen kana-
va seka tybnhaussa etta rekrytoinnissa juuri sen sosiaalisuuden ja vuoro-
vaikutteisuuden vuoksi (Korpi ym. 2012, 11). Sen etuna on rekrytoidessa
passiivisten tydnhakijoiden tavoittaminen. Passiiviset tydnhakijat eivat etsi
aktiivisesti t6itd, mutta voisivat vaihtaa tyopaikkaa sopivan sattuessa koh-
dalle. (Salli & Takatalo 2014, 31.) Korpi ym. (2012, 14) uskovat kuitenkin,
ettd sosiaalisen median kanavat eivat viela korvaa taysin yhtakaan tyo-
paikkailmoittelun kanavaa, mutta niilla on iso merkitys tulevaisuuden rekry-
tointikanavina. ldeaali kehityssuunta olisi, etta internetista tulisi entistékin
sosiaalisempi ja sosiaalinen media ei erottuisi internetin muista rekrytointi-

palvelukanavista.

2.3.2 Trendit

Mobiilin hyddyntamisesta rekrytoinneissa ja tydnhaussa on puhuttu jo pit-
kaan. Talla tarkoitetaan seka verkkosivujen mobiilikaytettavyytta etta eri-
laisia rekrytointiin tarkoitettuja mobiilisovelluksia. Naiden merkitys tulee
olemaan isossa roolissa juuri tyénhaun helppouden kannalta. (Salli & Ta-
katalo 2014, 37.)

Hoppe ja Laine (2014, 230) jakavat mobiilirekrytoinnin kehittymisen kol-
meen eri vaiheeseen. Ensimmaisessa vaiheessa matkapuhelimia hy6dyn-

nettiin ilmoitusten levittdmiseen ja ajantasaiseen hakijoiden tavoittamiseen
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tekstiviestien avulla. Niitéa l&hetettiin suoraan rekrytointijarjestelmésté suu-
relle massalle. Seuraavassa vaiheessa alettiin hy6dyntaa web-sivujen
mobiilioptimointia. Mobiilioptimoinnin avulla esimerkiksi tydpaikkailmoitus
pystytdan lukemaan siten, etta sisaltd pysyy samana matkapuhelimen ra-
jallisuudesta riippumatta. Kolmannessa vaiheessa tulivat QR-koodit seka
mobiilisovellukset, jotka mahdollistavat tyopaikkojen haun ja [6ytdmisen

taysin uudella tavalla.

Talla hetkella markkinoille on tulossa useita palveluja, joista osa on jo mo-
biilisovelluksia. Treamer on mobiilisovellus, joka auttaa loytamaan tyévoi-
maa nopeaan tarpeeseen. Palvelun kautta ilmoitetaan keikkatyon tyylisista
tehtavista. Palvelussa tydnantaja ilmoittaa tehtavasta Treameriin, joka ta-
voittaa alueen tekijat. Palveluun ilmoittautunut tydnhakija saa ilmoituksen
puhelimeensa tyotehtéavasta ja ilmoittautuu hakijaksi kyseiseen tehtavaan.
Tybnantaja pdésee valitsemaan tehtavalle halutun tekijan, esimerkiksi ar-
viointien avulla, ja maksaa sovelluksen avulla palkan tehdysta tyosta.
Treamer huolehtii tybnantajan puolesta kustannuksista, kuten verotukses-
ta, tyonantajilta kerdamillaan palvelumaksuilla. (Valkonen 2016; Treamer
2017.)

Pockethunt on mobiiliteknologiaa hyédyntava palvelu, joka yhdistaa suo-
rahakua ja digitaalista vuorovaikutusta. Siina tyénantajan ja tyénhakijan
roolit ovat kdannetty toisin pain eli tydnantaja etsii tekijoita tydnhakijoiden
anonyymien profiilien kautta. Tyonhakija maarittda palveluun osaamisensa
seka kiinnostuksen kohteet, ja paattaa kuka tybnantaja paasee tarkaste-
lemaan hanen koko profiiliaan. (Pockethunt Oy 2017.) Toinen samankal-
tainen palvelu on PIIK, joka mahdollistaa tydbnantajien ja osaajien kohtaa-
misen anonyymisti. Se yhdistda tydnantajia ja tydnhakijoita toisilleen profii-
leihin maaritettyjen osaamisten, kokemusten ja tarpeiden mukaan. (PIIK
2017.)

Videoita hyoédynnetddn tydhaastatteluissa, mutta niiden kaytto tulee yleis-
tymaan myos tyonhaussa seka rekrytointiviestinnassa. Tyonhakijat kaytta-
vat videoita tydnhaussa muista hakijoista erottautumiseen. Videot mahdol-

listavat persoonan esille tuomisen tehokkaammin kuin perinteinen hake-
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mus. Sitd on myo6s helppo jakaa sosiaalisessa mediassa ja saada siten
nakyvyytta tydnhaulleen. (Hoppe & Laine 2014, 245.) Videot ovat paas-
seet suosioon yrityksissa myos tydnantajakuvan kehittamisen kannalta.
Niiden avulla voidaan luoda tarinan muodossa aito ja erottuva kuva yrityk-
sesta, niin ettad se kohdentuu juuri tavoitellulle hakijajoukolle. Videot rekry-
toinnissa vaativat kuitenkin aina tuekseen tarinan sek& mietityn kokonais-

viestinnan. (Ljungqvist 2017.)

Kilpaillessa parhaista osaajista tydnantajan kannattaa erottautua ja kayt-
téaa luovuutta rekrytointiviestinnassaan. Termi rekrytointien pelillistaminen
liittyy usein vahvasti kaikkiin aiemmin mainittuihin trendeihin seka myos
sosiaaliseen mediaan. Rekrytointien pelillistamisesta puhutaan, kun kayte-
taan peleille tyypillisia keinoja rekrytoinnissa ja pyritdéan vaikuttamaan ih-
misten luonnolliseen viettiin kilpailla ja ratkaista ongelmia. Sen keinoja
ovat esimerkiksi pisteytys, suosittelu, paattelytehtavat, palkinnot, videot,
tasojen saavuttaminen tai virtuaalitodellisuus. Usein pelillistamiseen liittyy
hauskuus ja persoonallisuus. Huomiota heréattava rekrytointitapa saa myos
ihmiset jakamaan ty6nantajan rekrytointiviestintdd sosiaalisessa mediassa
helpommin, mik& saattaa edesauttaa positiivista tyonantajakuvaa. (Vuori-
puro 2016.)

2.4 Toimiva tyopaikkailmoitus

Tyo6paikkailmoituksen julkaiseminen valituissa rekrytointikanavissa on kei-
no markkinoida tydnantajaa seka houkutella potentiaalisia tyontekijoita.
Tyo6paikkailmoituksen tavoitteena on herattaa oikean kohderyhman kiin-
nostus ja tavoittaa halutut henkilét. On hyva maarittaa etukateen, millaista
henkil6a ollaan hakemassa ja mihin tehtavaan. Siten valtytaan turhilta ha-
kemuksilta ja voidaan keskittya potentiaalisiin tyontekijoihin. Se sdastaa
seka rekrytoijan ettd hakijan aikaa ja vaivaa, kun tyopaikkailmoitus antaa
realistisen kuvan tyopaikasta ja tyotehtavista. (Salli & Takatalo 2014, 25 -
26.)

Kaijalan (2016, 59 - 60) mielestd, yrityksen saadessa 200 hakemusta ty6-

paikkaa kohti, on epaonnistuttu tydpaikkailmoituksen tekemisessa. Oikein
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kohdistettuna ilmoitus tavoittaa vain ne, jotka ovat potentiaalisia tyotehta-
vaan. limoituksessa tulisi painottaa sité, millainen tulevaisuus hakijaa odot-
taisi yrityksessa: ura, haasteet, asiakkaat, tyokaverit, esimies seka yhtion

arvot ja tavoitteet.

Tyopaikkoja etsiessdan huomaa monenlaisia tyopaikkailmoituksia. Osa on
visuaalisesti houkuttelevia ja joidenkin ilmoitusten sisaltd puhuttelee tyon-
hakijaa. Myds Hyppasen (2013, 201) mukaan tarkeimpana tehtavana on
luoda tydpaikkailmoitus, joka saa potentiaaliset henkil6t kiinnostumaan
tyotehtavasta seka tydnantajasta ja hakemaan tyopaikkaa. Hoppen ja Lai-
neen (2014, 66) mielestéa tyopaikkailmoituksessa pitaa kuitenkin tulla ilmi
perusasiat selvasti, jotta siité pystyy helposti paattelemaan, mita osaamis-
ta tyossa tarvitsee. Salli ja Takatalo (2014, 26) painottavatkin, etta tyoteh-
tavia kannattaa kuvailla rehellisesti ja suorituspohjaisesti, jotta hakija saa
heti konkreettisen kuvan siita, mistd hanen tydtehtavansa koostuvat.

lImoituksen rakenne koostuu usein samoista elementeistd. Ensimmaisena
iimoituksessa kerrotaan organisaatiosta ja sen toiminnasta. Taman jalkeen
mainitaan ty6paikan kannalta olennaiset asiat, kuten tydpaikan sijainti ja
tehtavanimike. Naiden jalkeen kerrotaan paatehtavista ja vastuualueista.
Usein ilmoituksessa ensimmaisena mainitut asiat ovat niitd, joista yritys ei
halua tinkia valitessaan uutta tyontekijaa. Niita voivat olla jokin tehtavan
kannalta olennainen erityisosaaminen, kielitaito tai koulutus. Monesti ilmoi-
tuksen loppuun on jatetty ne asiat, joita yritys voi tarjota tyontekijalle tyon
lisdksi. (Hoppe & Laine 2014, 66.)

Hyva ty6paikkailmoitus on ytimekas ja selkea sek& markkinoi tyopaikkaa.
Siind tulisi perustella, miksi hakijan kannattaa hakea juuri kyseiseen yrityk-
seen. limoitusta laatiessa kannattaa ottaa myds huomioon mobiililaitteiden
kayton yleisyys. Taman vuoksi ilmoitus ei saa olla lilan pitk&, jotta sen kay-
tettavyys sailyy myos mobiilisti luettaessa. My6s ilmoituksen otsikkoon
kannattaa kiinnittd& huomiota, jotta ilmoitus ei jaa hakijalta lukematta epa-
selvan kuvauksen takia. Kuvaava otsikko parantaa myds sen l0ydettavyyt-
ta internethauissa. (Salli & Takatalo 2014, 25 - 26.)
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Tyopaikkailmoituksen tulisi ennen kaikkea sisaltaa selkeét toimintaohjeet,
miten hakijan tulee toimia seuraavaksi: lahettaako linkin LinkedIn-profiilin,
hakemuksen sahkopostitse vai tayttaako tydnhakulomakkeen. Lisaksi il-
moituksessa on hyva mainita hakuajan paattyminen ja lisétietojen antaja.
Selke& ohjeistus tekevat hakemisen vaivattomaksi. (Markkanen 2005, 135
- 136; Salli & Takatalo 2014, 28 - 30.)

Tyo6paikkailmoitusta tehdessa, kannattaa huomioida myds sen markki-
noinnillinen néakdkulma. Visuaalisesti houkutteleva, kuvin ja videoin tay-
dennetty tyopaikkailmoitus tavoittaa hakijat paremmin ja tuo nakyvyytta
tyonantajalle. Visuaalisuus ja erilaiset sisaltomarkkinoinnin keinot ilmoituk-
sessa voivat edistaa yrityksen brandia ja parantaa myos tyénantajakuvaa.
Taten yksittdinen tyopaikkailmoitus saattaa edistaa myos rekrytointeja tu-
levaisuudessa. (Salli & Takatalo 2014, 28; Laine 2016a.)

2.5 Tyopaikan hakeminen

Yleisimpia hakutapoja ovat hakemuksen lahettdminen sahkopostitse tai
Kirjeitse ja tietojen tayttdminen séhkodiseen hakemuslomakkeeseen (Hyp-
panen 2013, 205). Ty6paikan hakeminen onnistuu myds sosiaalisen me-
dian profiilin avulla. Esimerkiksi LinkedIn on luonut kayttajille Apply with
LinkedIn -ominaisuuden, joka mahdollistaa tydpaikan hakemisen LinkedIn
-profiilin kautta. Kyseinen ominaisuus on kaytettavissa myds mobiilisti, jo-
ten hakija pystyy hakemaan ty6paikkaa laitteesta riippumatta. (Salli & Ta-
katalo 2014, 37.) Kaijala (2016, 228) kuitenkin uskoo mobiilin kayton yleis-
tymisesta huolimatta, etta tydbhakemuksen kirjoittaminen ja lahettdminen

tapahtuu silti enimmékseen tietokoneen aaressa.

Hakemuslomakkeita kaytetdan, jotta hakijoilta saadaan vastaukset halut-
tuihin kysymyksiin ja hakemusten kasittely helpottuu (Rekola, henkilokoh-
tainen tiedonanto 2.3.2017). Usein rekrytoija pystyy tekem&an saapunei-
siin hakemuslomakkeisiin avainsanahakuja, mikéa helpottaa potentiaalisten
tyontekijoiden loytamista useiden hakemusten joukosta. Hakijaa hakulo-
make helpottaa, koska han pystyy usein tallentamaan taytetyt tiedot ja
muokkaamaan niitd myohemmin. (TE-palvelut 2016; LAURA™ 2017b.)
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Fileniuksen (2015, 101 - 102) mielesta lomakkeissa on usein ongelmana
niiden kaytettavyys ja kayttajan ohjeistaminen lomakkeen tayttamiseen.
Taman vuoksi ne tulisi rakentaa kayttaja huomioiden. Kayttajaa voi ohjeis-
taa lomakkeessa erilaisilla infopainikkeilla. Niiden avulla voi kertoa misséa
formaatissa tieto halutaan tai mité tietoa kayttajan odotetaan kenttiin syot-
tavan. Syotettavien tietojen pakollisuutta kannattaa myos miettia tarkkaan.
Kayttdja saattaa keskeyttaa lomakkeen tayttdmisen, koska ei pysty ete-
nemaan lomakkeella informaatio-ongelman takia. Lomakkeessa olevat
puutteet ovat helppo ja nopea korjata, mutta saattavat olla kokemuksen

kannalta merkittavia.

Salli ja Takatalo (2014, 28 - 30) kyseenalaistavat myos hakijoiden kohtuut-
toman tyollistdmisen prosessin aikana: samojen tietojen tayttdminen seka
CV:een ettéd HR-jarjestelmén valmiiseen lomakepohjaan vie turhaa aikaa
hakijalta. Hakemisesta tulisi tehd& mahdollisimman helppoa eika kuormit-

taa hakijaa jo prosessin alkuvaiheessa.

Tybnantajan kayttédessa valmista hakulomaketta, tulisi sen olla selkea,
helposti taytettava ja siséltaa mielellaan vain perustiedot, kuten yhteystie-
dot, koulutuksen ja ty6historian. Hakulomakkeen tarkoitus on avata tyon-
antajayritykselle tydnhakijan taustaa ja osaamista sen verran, jotta voi-
daan tehda johtopaatokset siitéa, onko hakijassa potentiaalia avoinna ole-
vaan ty6tehtavaan. Paatoksen jalkeen voidaan tutustua hakijaan parem-
min ja pyytaa tarkennuksia muihin tietoihin. (Markkanen 2005, 108.) Rek-
rytoijan tulee myds muistaa, etta tydnhakijalta saa kysya vain tydsuhteen
kannalta olennaisia tietoja (Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa
759/2004, 2 - 3 8).

2.6 Hakijoiden valinta

Rekrytointiprosessin edetessa siihen pisteeseen, ettd hakemuksia on saa-
punut, alkaa niiden kasittely ja hakijoiden esikarsinta. Hakemusten seulon-
taa pystyy helpottamaan rekrytointijarjestelméan avulla, milla pystyy teke-
maan erilaisia hakuja ja yhteenvetoja saapuneista hakemuksista
(LAURA™ 2017b). My6s Kaijala (2016, 193) suosittelee rekrytointijarjes-
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telman hyddyntamista, jotta saapuneiden hakemusten hallinta seka haki-

javiestinta ovat helpommin ja tehokkaammin hallittavissa.

Rekrytointijarjestelman hakulomakkeet edistavat prosessia, kun valitaan
hakijoiden joukosta potentiaalisimmat. Tyonantajan on helppo l6ytaa niista
haluttu tieto, koska hakemukset ovat rakenteeltaan samanlaisia. Jarjes-
telman avulla hakijoiden tiedot sailyvat yhdessé paikassa ja niitd voidaan
mahdollisesti hyodyntaa myos seuraavan rekrytointitarpeen tullen. (Reko-
la, henkilokohtainen tiedonanto 2.3.2017.)

Teknologia mahdollistaa myds, ettd tydnhakijoita on mahdollista haastatel-
la videohaastattelutytkalun avulla esikarsinnan helpottamiseksi. Hakijalle
voidaan lahettaa sahkodpostitse tydnantajan videohaastattelukysymykset ja
hakija vastaa niihin my6s videon muodossa. Hakija padsee vastaamaan
haastattelukysymyksiin sijainnista tai aikatauluista riippumatta ja saa sa-
malla ensivaikutelman ty6énantajasta. Samalla tydnantaja pystyy tutustu-
maan hakijaan ja tekemaan videon perusteella johtopaatoksia esimerkiksi

hakijan kommunikaatiotaidoista. (Kaijala 2016, 195.)

Hakijalle on myds syyté viestia hakemuksen saapumisesta, jatkomenette-
lyista ja aikataulusta. Kun lopulliset valinnat on tehty rekrytoitavan suh-
teen, on viimeistaan syyta tiedottaa paatoksesta kaikkia hakijoita ja kiittaa
heitéa kiinnostuksesta tehtavaa ja yritysta kohtaan. (Kortetjarvi-Nurmi ym.
2009, 169.) Tybnantajan kannattaa huomioida, etta sen hetken tydnhakijat
voivat olla myds yrityksen asiakkaita tai tulevia tyonhakijoita. Jos hakija
tuntee, etta hanen panostustaan ei arvosteta, saattaa se vaikuttaa negatii-

visesti tydnantajakuvaan tai jopa koko yrityskuvaan. (Rossi 2016.)

Henkil6kohtaisen palautteen antaminen saattaa olla raskasta, jos hakijoita
on paljon. Henkilokohtaista hakijaviestintaa pystyy helpottamaan esimer-
kiksi neuroverkkoteknologiaa ja tekoalya hyédyntavan tyokalun avulla.
Tyokalun kautta pystyy antamaan seka lahettamaan hakijoille henkilokoh-
taista ja relevanttia palautetta "muutamalla hiiren klikkauksella” ja helpot-
taa siten manuaalista tyota. (Hakola 2017; TalentAdore 2017, suomennos
kirjoittajan.)
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Rekrytointiprosessi koostuu monista vaiheista ja kaikkiin niihin tulee kiinnit-
tda huomiota. Rekrytointien onnistuminen vaikuttaa aina yrityksen tyénan-
tajakuvaan ja silla on iso merkitys yrityksen kilpailukyvyn kannalta (Oster-
berg 2015, 91). Tydntekijan hankinta on aina myds investointi ja se saat-
taa maaritella yrityksen menestymisen tulevaisuudessa (Salli & Takatalo
2014, 9). Pelkastaan onnistunut rekrytointi ei riitd, vaan hyvat osaajat tay-
tyy saada myos pysymaan yrityksessa, tydskentelemaan motivoituneesti

seka kehittymaan yrityksen mukana haluttuun suuntaan (Kaijala 2016, 21).
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3 HAKIJAKOKEMUS

T-Media Oy:n ja Henkilostopalveluyritysten Liiton (2015, 30 - 33) toteutta-
man rekrytointitutkimuksen mukaan 75 prosenttia vastaajista kertoi tyon-
hakukokemuksestaan eteenpain tuttavilleen. Kokemuksista hieman yli
puolet oli positiivisia ja niita jaettiin suurimmaksi osaksi kasvotusten, mutta
my0s internetkeskusteluissa, puhelimitse, sdhkdpostitse ja sosiaalisessa
mediassa. Omasta tydnhakuprosessista kerrotaan usein eteenpain omille
sidosryhmille, joiden kautta se voi levitd myés monen muun korviin (Reko-
la, henkilokohtainen tiedonanto 2.3.2017).

Usein hakijakokemuksesta puhutaan rekrytointiviestinnan yhteydessa. Ha-
kijakokemus kuitenkin koostuu kaikista niista kohtaamispisteista, jotka ha-
kija kohtaa tyénhakunsa aikana. Tydnantaja voi pyrkia vaikuttamaan posi-
tilvisesti joihinkin kohtaamispisteisiin esimerkiksi omaamalla hyvan tydénan-
tajakuvan ja ymmartamalla, miten hakija kokee rekrytointiprosessin. Rek-

rytointiprosessia on siis katsottava tyonhakijan silmin. (Talent Board 2017,

Rantasen 2017 mukaan.)

Tassa luvussa esitellaan kaikki ne kohtaamispisteet, jotka vaikuttavat sii-

hen, miten hakija kokee rekrytointiprosessin. Ensimmaiseksi kaydaan lapi,
mista hakijakokemus muodostuu ja miten sitd voidaan kehittaa. Tassa lu-
vussa kasitelladn myds, mitd on tydnantajakuva ja miten se on sidoksissa

hakijakokemukseen.

3.1 Hakijakokemuksen muodostuminen

Tyobnhakijakokemus muodostuu sen mukaan, miten tybnantajayritys tayt-
taa hakijan odotukset tydnhakuprosessin aikana. Se lahtee muodostu-
maan jo siind vaiheessa, kun potentiaalinen tydnhakija tunnistaa tytnanta-
jan ja sen brandin. Han saattaa kuulla tydnantajasta omien verkostojensa
tai nykyisten tyontekijoiden kautta. Kun jokin heréattdd hakijan kiinnostuk-
sen yrityksestéa tybnantajana, han saattaa etsia tietoa mahdollisista ura-
mahdollisuuksista. Tassa vaiheessa hakijakokemukseen voivat vaikuttaa

tyonantajakuva, mielenkiintoinen ty6paikkailmoitus tai mahdollisuus ottaa
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helposti yhteytta tyonantajayritykseen. Esimerkiksi organisaation urasivu-
jen sisallolla saattaa olla suuri merkitys siihen, miten hakija kokee haku-
prosessin. Hakija voi odottaa I6ytadvansa urasivuilta tydnhaun kannalta
tarkeaa informaatiota ja jos sité ei [0ydy, voi hakija kokea hakemisen han-
kalaksi. (Talent Board 2017, Rantasen 2017 mukaan.)

Hakuvaiheessa hakija odottaa, ettd hakeminen on vaivatonta ja helppoa.
Tybhakemuksen jattaminen ja paivittaminen tulisi olla siihen kaytettavasta
laitteesta riippumatonta. Hakija odottaa hakemuksen jattamisen jalkeen
kuittausta ja kiitosta saapuneesta hakemuksesta seka informaatiota seu-
raavista prosessin vaiheista ja aikataulusta. Tasta vaiheesta alkaen vies-
tinnalla on merkittava rooli hakijakokemuksen onnistumisen kannalta. (Kai-
jala 2016, 107 - 108; Talent Board 2017, Rantasen 2017 mukaan.)

Tybnantajan aloittaessa hakijoihin tutustumisen ja arvioinnit on hyva in-
formoida hakijaa siita, millaisia arviointimenetelmia tybnantaja kayttaa ja
onko niihin syyta valmistautua etukateen. Arvioinnit, kuten haastattelu,
antavat usein ensimmaisen konkreettisen kuvan millainen tydnantajayritys
on. Hakijan tulee myds kokea, etta erilaiset arviointi- ja testausmenetelmat
ovat oleellisia tyon kannalta. (Talent Board 2017, Rantasen 2017 mu-
kaan.) Haastattelun onnistumista hakijakokemuksen kannalta edistavat
luottamuksellinen ilmapiiri seka aito innostus ja kiinnostus hakijaa kohtaan
(Kaijala 2016, 108).

Prosessin viimeisissa vaiheissa hakija odottaa palautetta ja informaatiota
lopputuloksesta huolittamatta siitd, osuiko valinta omalle kohdalle. Hakijal-
la tulisi olla mahdollisuus saada my6s suullista palautetta, miksi valinta ei
kohdistunut juuri h&neen. Kun tybnantajayritys on tehnyt paatoksensa rek-
rytoitavan henkilén suhteen, on kunnioittavaa hakijoita kohtaan lahettaa
kaikille tydnhakuun osallistuneille kiitosviesti prosessiin osallistumisesta ja
kiinnostuksesta tybnantajaa kohtaan. Viestissa voi myos mainita hakijoi-
den maaran ja mitk& asiat vaikuttivat paatbkseen. Positiivinen hakijakoke-
mus edistaa tyonantajakuvaa seka yrityksen mainetta, huolimatta tyon-
haun lopputuloksesta. (Kaijala 2016, 107 - 108; Talent Board 2017, Ran-

tasen 2017 mukaan.)
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Huonon hakijakokemuksen tunnusmerkki on pitka ja hankala tydnhaku-
prosessi, mista puuttuu viestinta. Hakija saattaa tehda nopeastikin johto-
paatoksia yrityksesta, jos rekrytointiprosessi venyy hdanen mielestaan liian
pitkaksi eikd asian etenemisesta tiedoteta. Huonosti hoidettu rekrytointi-
prosessi luo samalla negatiivista kuvaa koko organisaatiosta. (Salli & Ta-
katalo 2014, 10 — 11.)

3.2 Hakijakokemuksen kehittdminen

Nykyista tyonhakijaa tulisikin kohdella niin kuin kohtelisi asiakasta (Laine
2016a). Hakijakokemusta voi kehittaa katsomalla hakuprosessia hakijan
silmin ja pitamalla hakijakokemuksen rekrytointien keskiossé koko proses-
sin ajan. Rekrytointiprosessit ovat hyvin erilaisia eri organisaatioissa ja
siksi kommunikointi seka viestinta hakijoiden suuntaan ovat tarkeésséa roo-
lissa. TyOnantajat voivat parantaa hakijakokemusta ottamalla nykyiset
tyontekijat mukaan tuomaan uutta ndkokulmaa seka tekemalla rekrytointi-
prosessista organisaation nakdisen. Myos tyonhakijoilta kannattaa pyytaa
jatkuvasti palautetta prosessista: miten hakijan mielesta tyénhaku tyénan-

tajayritykseen onnistui. (Biro 2013.)

Tybnhakijakokemusta on myos verrattu asiakaskokemukseen ja sen kehit-
tamiseen (Mustonen 2014; Heikkinen 2017). Molempien kehittdmisessa
pyritddnkin miettimaan, miten toinen osapuoli ndkee ja kokee prosessin.
Yrityksen tulee osata havaita ongelma, ymmartaa mista ongelma johtuu ja
ryhtya toimenpiteisiin sen ratkaisemiseksi. Mittaaminen on yksi keino asia-
kaskokemuksen laadun arvioimisessa. Erilaisina mittausmenetelmina voi-
daan kayttda esimerkiksi palautteita ja kyselyitd. Saatujen palautteiden ja
tulosten perusteella on helpompi ymmartda ongelma ja kehittaa toimintaa
sen mukaisesti. (Filenius 2015, 122 - 144.)

Digitalisaatio on tuonut mukanansa digitaaliset palvelut ja kanavat, avoi-
muuden sek& sosiaaliset verkostot. Yrityksesta riippuen, néista voi olla
joko hydtya tai haittaa tydonhakijakokemusta kehittaessa. Yritys voi ottaa
hyddyn digitalisaatiosta rekrytointiprosessiinsa esimerkiksi mahdollistamal-

la ajasta ja paikasta riippumattoman tydnhaun tai parantamalla viestintaa
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hyodyntaen uutta teknologiaa. Prosessiin tyytyvainen hakija viestii onnis-

tuneesta hakukokemuksesta ystéavilleen sosiaalisessa mediassa, joka saa
myo6s heidat kiinnostumaan yrityksesta tyonantajana. (Techam 2016, 25 -
26.)

3.3 Hakijakokemuksen vaikutus tyonantajakuvaan

Tybnantaja antaa aina tietynlaisen kuvan koko organisaatiosta jo ennen
tyontekijan palkkaamista. Tyonantajakuvan muodostuminen jatkuu myos
tydsuhteen aikana, kun tyontekija on palkattu yritykseen. Se on siis mieli-
kuva siitd, millaisena ty6paikka nayttaytyy tyénhakijoille ja tyontekijoille.
Yritys pystyy vaikuttamaan tyonantajakuvaansa monin keinoin. Yksi naista
keinoista on pyrkia hakijan nakokulmasta sujuvaan rekrytointiprosessiin.
Tybnantajakuva on sitd, miten tydnhakijat ja tyontekijat kokevat ja nakevat

tyonantajan. (Korpi ym. 2012, 66 - 67.)

Tybnantajakuva on siis paljon muutakin kuin osa yritysten rekrytointia,
mutta tdssa alaluvussa tarkastellaan tydnantajakuvaa juuri erityisesti rek-
rytointien nakdkulmasta ja miten hakijakokemus vaikuttaa siihen. Seuraa-
vaksi kaydaan lapi mista tydnantajakuva muodostuu ja mikéa on sen merki-

tys rekrytoinnin ja hakijakokemuksen kannalta.

3.3.1 Tyodnantajakuvan muodostuminen

Tybnantajakuva on osa yrityskuvaa ja niita kehitetdan lahes samoilla me-
netelmilla, eika toista voi kehittda ilman, etta toinen ei kehittyisi samalla

(Korpi ym. 2012, 67). Kortetjarvi-Nurmen ym. (2009, 10) mukaan yritysku-
va muodostuu yrityksen identiteetistd, profiilista ja imagosta. Yrityskuva ei
ole pelk&stdan haluttu mielikuva, vaan se on myds kaikkea sita mita yritys
on ja miten se toimii. Seuraavassa kuviossa 3 havainnollistetaan yritysku-

van muodostuminen.
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Yrityskuvan muodostuminen

, PROFIILI IMAGO:
IDltEr\éTI"TiEETTl. 3 yrityksen — vastaanotettu
DR lahettama kuva kuva

KUVIO 3. Yrityskuvan muodostuminen (mukaillen Kortetjarvi-Nurmi ym.
2009, 10)

Identiteetti pitda sisallaan sen mité yritys todella on. Siihen sisaltyy ne asi-
at, jotka ohjaavat yrityksen toimintaa ja henkiloston paatoksentekoa: arvot,
kulttuuri, tavoitteet, vahvuudet ja heikkoudet. Profiili on se kuva, jonka yri-
tys lahettaa sidosryhmilleen ja asiakkailleen. Profiloinnin avulla yritys pyrkii
tietoisesti vaikuttamaan niihin mielikuviin mitka yrityksesta valittyy. Yrityk-
sen imago tai toisin sanottuna maine, riippuu siita, kuinka hyvin profiloin-
nissa on onnistuttu. Maine on yksi yrityksen voimavaroista, koska sen pe-
rusteella tehdaan tarkeita paatoksia yritykseen ja sen toimintaan liittyen.
Hyva maine voi vaikuttaa niin asiakkaan ostopaatdkseen kuin tyénhakijan
tyonhakuun. (Markkanen 2000, Kortetjarvi-Nurmen ym. 2009, 11 - 14 mu-

kaan.)

Yrityskuvalla kuitenkin viitataan yleensa juuri mielikuvallisiin ominaisuuk-
siin, jonka avulla pyritaan erottumaan kilpailijoista, saamaan lojaaleja asi-
akkaita ja houkuttelemaan osaavia tyontekijoita yritykseen. Yrityskuva toi-
mii nain ollen yrityksen kilpailutekijana. Siihen voi pyrkia vaikuttamaan
esimerkiksi viestinnalla, mutta lopullisen paatoksen siita tekevat sen tulkit-
sijat. (Pitkdnen 2001, 7, 9.)

Taytyy muistaa, etta mielikuvat eivat muodostu pelkéastaan omien koke-
muksien perusteella vaan my6s nahdyn ja kuullun. Siksi mielikuvat saavat
helposti vaikutteita myds muualta, kuten I&hipiirista tai mediasta. Ihmisten
kokemukset ja tarinat yrityksestéa vaikuttavat siihen, millainen kuva heilla
yrityksesta on. Tasté syysta yritysten on tarkeaa pitda yrityskuvastaan
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huolta, jotta se pysyy houkuttelevana tydnantajana ja erottautuu muista
samankaltaisista tydnantajista. (Hertzen 2006, 77 - 78, 92.)

Tybnantajakuva on taas mielikuva, joka muodostuu yrityksesta tyénanta-
jana. Laine (2016b) kiteyttad tydnantajakuvan olevan nakemys juuri ulko-
puolisten silmin, eik& sitd, mita yritykset sanovat sen olevan omassa orga-
nisaatiossaan. Yleensa yrityksella on kuitenkin visio tai tahtotila, mita sen
halutaan olevan. Tydnantajamielikuva syntyy monista eri tekijoista ja kaikki

yrityksen toiminta vaikuttaa mielikuvien syntyyn valillisesti.

Tybnantajakuva koostuu kahdesta padosasta, sisaisesta ja ulkoisesta
tyonantajakuvasta. Ne molemmat perustuvat yrityksesta loytyvaan epavi-
ralliseen tai viralliseen informaatioon. Sisainen tyénantajamielikuva muo-
dostuu nykyisten tydntekijoiden kokemuksesta tydnantajaansa kohtaan.
Se muodostuu yrityksen sisélla ja siihen vaikuttavat monet eri kokemukset
tydsuhteen aikana, kuten perehdytys, sopivuus yrityskulttuuriin, esimies-
tyd, sisdinen viestinta ja urakehitys. (Laine 2015.) Sisdisen tyénantajaku-
van kartoittaminen on tarkeaa, koska sen ollessa kunnossa, rakentuu ul-
koinen tybnantajakuva helpommin positivisempaan suuntaan (Laine
2016a).

Ulkoinen tydnantajakuva muodostuu vastaavasti organisaation ulkopuolis-
ten henkildiden saamista mielikuvista ja kokemuksista yrityksesta tyonan-
tajana. Naihin henkildihin kuuluvat tydnhakijat, mutta myos yrityksen yh-

teistyokumppanit sek& henkiloston laheiset ja perhe. (Korpi ym. 2012, 67.)

Ulkoisen tydnantajamielikuvan rakentuminen lahtee jo ensimmaisista mie-
likuvista, jotka yrityksesta saa. Ennakkokasitykseen vaikuttavat yrityskuva
eli mielikuvat yrityksesta, sen tuotteista tai palveluista. Siihen vaikuttavat
myds asiakaskokemukset (omakohtaiset tai kuullut) tai miten yrityksen
henkilostd nayttaytyy (sosiaalisessa) mediassa. Ulkoiseen tybnantajamie-
likuvaan sisaltyy myds tyonhakijan ndkdkulma eli tyénhakijakokemus.
Tyobnhakija muodostaa tydnantajasta tietynlaista kuvaa siis my6s hakijako-
kemuksen kautta. Voidaan huomata, ettéd ulkoiseen tydnantajakuvaan vai-

kuttavat siis samat tekijat mitk& vaikuttavat hakijakokemukseen eli



29

¢ rekrytointimarkkinointi

e henkildston kuvaus (yritys- ja henkiloprofiilien kautta)
e urasivut, uratarinat ja kasitys yrityksesta tyénantajana
e hakutavat ja jarjestelmat

e rekrytointiprosessi (henkilokohtainen kokemus)
(Laine 2015.)

Tybnantajamielikuva muodostuu vahitellen ja sen kehittaminen halutunlai-
seksi saattaa vieda aikaa. Kun tietynlainen tydnantajakuva on muodostu-
nut, on sitd hankala muuttaa. Yksittainen negatiivinen asia julkisuudessa
saattaa saada aikaan nopean muutokseen tyénantajakuvaan, ja sen ta-
kaisin kd&dntaminen positiiviseksi tulee viemaéan aikaa. Siksi tydnantajaku-
van kehittdminen tulee olla suunnitelmallista, tavoitteellista seka pitk&jan-
teistd, jotta epatoivotulta tydnantajakuvalta valtytaan (Valvisto 2005, 23 -
24.)

Tybnantajakuvaan voidaan yrittda vaikuttaa ja seurata sen kehittymista

seuraavin keinoin:

1. Ulkoisen tybnantajakuvan kartoittaminen ja seuraaminen (esim. eri-
laiset tutkimukset).

2. Nykyisten tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden tutkiminen ja sen edis-
tdminen.

3. Maarittamalla yrityksen arvot tydnantajana ja viestimalla niista
eteenpain.

4. Rakentamalla rekrytointiprosessin, joka valittd& positiivisia mieliku-
via tyonhakijoille.

5. Suunnitelmallinen tydnantajaviestintd mediassa ja tapahtumissa.

6. Tekemalla yhteistyota esimerkiksi oppilaitosten kanssa tai sponso-

roimalla tapahtumia.

(Helsila & Salojarvi 2009, 126 - 127.)



30

3.3.2 Tyo6nantajakuvan merkitys rekrytoinneissa ja
hakijakokemuksessa

Kun ty6énantajamielikuva on kunnossa, se edesauttaa yritysta loytamaan
uusia osaajia. Vahvasti positiivisen tydnantajakuvan ansiosta avoimien
ty6hakemusten maara kasvaa ja myds tydhakemusten taso paranee. Kun
tyonhakijat etsivat tyopaikkoja, he etsivat myads tietoa tydnantajayrityksista.
Tybnhakijan on helpompi peilata omaa sopivuuttaan yritykseen, kun yri-
tyksesté on saatavilla tybnantajakuvaa rakentavaa ja tasmallista tietoa.
Tama helpottaa siten myos yrityksia loytamaan heille sopivia tyontekijoita.
(Korpi ym. 2012, 76 - 77.)

Myds LinkedIn (2012, 3) on tutkinut, etta yrityksen vahva tyénantajakuva
verrattuna vahvaan yrityskuvaan, ajaa tyénhakijat harkitsemaan yritysta
tyonantajana kaksi kertaa todennéakdisemmin. On siis tarkedd panostaa

yrityskuvan lisaksi tydnantajakuvaan taysin omana osa-alueenaan.

Vahvan tydnantajakuvan omaava yritys houkuttaa myos todennakoéisem-
min passiivisia tydnhakijoita. Passiiviset tydnhakijat ovat tarkea kohderyh-
ma muiden tydnhakijoiden joukossa, koska heista usein 16ytyy sopivia
kandidaatteja haettuun tehtavaan. Mikali tybnantaja ja tyopaikka ovat tar-
peeksi kiinnostavia, saattaa passiivinenkin tydnhakija tarttua tilaisuuteen ja
hakea uutta paikkaa. (Korpi ym. 2012, 78.)

Positiivisen tytnantajakuvan ansiosta rekrytointikustannukset vahenevat.
Ne yritykset, joilla on heikompi tydnantajakuva, joutuvat panostamaan rek-
rytointeihin melkein kaksinkertaisella summalla, kuin vahvan tyénantajaku-
van omaavat yritykset. (LinkedIn 2012, 4.) Kun ty6nantajakuva on jo val-
miiksi kunnossa, ei siihen tarvitse tehda isoja investointeja rekrytoidessa.
Positiivinen tydnantajakuva sitouttaa myds tyontekijat organisaatioon, jo-
ten rekrytointien tarve vahenee ja siten rekrytointikustannukset pienene-
vat. (Salli & Takatalo 2014, 43.)

Tybnantajakuvan merkitys korostuu yritykselle myds siind vaiheessa, kun
joudutaan kilpailemaan hyvista ja osaavista tekijoista. Se toimii yrityksen

kilpailutekijana ja keinona rekrytointimarkkinoilla, kun parhaat osaajat halu-
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taan houkutella yritykseen tyontekijoiksi. Tulevaisuutta ajatellen tydnanta-
jakuvaan kannattaa panostaa myds sen takia, koska suurten ikaluokkien
poistuessa ty6elaméasta saattaa joillekin aloille syntya tyontekijapula. (Salli
& Takatalo 2014, 41 - 42.)

Hakijakokemus ja tytnantajakuva kulkevat kasi kadessa. Tekijat, jotka vai-
kuttavat hakijakokemuksen muodostumiseen, vaikuttavat my6s ulkoiseen
tyonantajakuvaan. Jos hakija kokee tydnhakuprosessin olevan monimut-
kainen ja hankala, se vaikuttaa my6s mielikuvaan yrityksesta tyonantaja-
na. Sallin ja Takatalon (2014, 43) mukaan tydnhakuprosessin ollessa hi-
das, voi hakijalle syntya mielikuva yrityksestéa epadynaamisena ja byro-
kraattisena. Hakija saattaa helposti tehda johtopaatoksia koko organisaa-

tiosta rekrytointiprosessin perusteella.

Rekrytointi on pitkalti odotusten tayttamista ja hallintaa. Luomalla positiivis-
ta tydnantajakuvaa, voi yritys esimerkiksi asettaa tietynlaisia odotuksia
potentiaalisille tydnhakijoille. Jos tydnantajayritys ei pysty néaita rekrytointi-
tilanteessa tayttamaan, voi hakijan kiinnostus organisaatiota kohtaan ka-
dota. Kun kiinnostus katoaa, se voi kostautua tulevaisuuden rekrytoinneis-
sa tai jopa vaikuttaa liiketoimintaan hakijan kertoessa kokemuksestaan
huonosta rekrytointiprosessista. (Salli & Takatalo 2014, 45, 87.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Taman opinnaytetyon tavoitteena on auttaa kehittdmaan toimeksiantajayri-
tyksen asiakkaiden rekrytointiprosessia selvittamalla tydnhakijoiden tyon-
hakutapoja, tydnhakijakokemusta ja muodostunutta tydnantajakuvaa. Tas-
sa luvussa esitellaan toimeksiantajayritys LAURA Rekrytointi Oy ja tutki-
muksen kaytannon toteutus. Lisaksi tasséa luvussa arvioidaan tutkimuksen

kokonaisluotettavuus.

4.1 Toimeksiantajan esittely

Digitaaliseen rekrytointiin erikoistunut LAURA Rekrytointi Oy on suomalai-
nen ura- ja rekrytointialan yritys, jonka taustalla on Uranus Oy:n lahes 20
vuoden perint6 digitaalisen rekrytoinnin edellédkavijana. Uranus Oy perus-
tettiin vuonna 1998 ja sen perusti yrittdjana toiminut Hannu Solanne. So-
lanne oli vuoteen 2015 asti yrityksen enemmistdomistajana, kunnes sen
osaomistajana ollut Arena Partners Oy kasvatti omistusosuuttaan ja
Uranus Oy:sté tuli taysin sen omistama tytaryhtio. (Uranus.fi 2015.) Vuo-
desta 2016 lahtien yrityksen toimitusjohtajana on toiminut Ismo Kurri. Yri-
tyksen toimipiste sijaitsee Helsingissa ja sen palveluksessa tytskentelee
yhteensa 24 henkil6a. Opinnaytetyon aloitushetkelld toimeksiantajayritys
oli nimeltddn Uranus Oy, mutta 2.3.2017 lahtien yrityksen nimi vaihtui
LAURA Rekrytointi Oy:ksi. (LAURA Rekrytointi Oy:n markkinointimateriaali

2017.) Tassa opinnaytetytssa on kaytetty yrityksen uutta nimea.

LAURA Rekrytointi Oy:n paatuotteisiin kuuluvat rekrytointisivusto Rekry-
tointi.com seka LAURA™-jarjestelma. Rekrytointi.com -palvelu on uran eri
vaiheissa oleville suomalaisille seka tydnantajille ja organisaatioille suun-
nattu rekrytointisivusto, joka keskittyy tyopaikka- ja koulutusilmoitteluun.
Lisaksi sivustolla julkaistaan uran eri vaiheita tukevia artikkeleita, haastat-
teluita, kesatyopaikkoja, piilotyopaikkoja ja yritysideoita. (LAURA Rekry-
tointi Oy:n markkinointimateriaali 2017.) Yrityksen toinen p&éatuote
LAURA™.rekrytointijarjestelma on digitaalisen rekrytoinnin tytkalu, joka
auttaa tyonantajaorganisaatioita rekrytointiprosessin kaikissa eri vaiheissa.

Se tarjoaa mahdollisuuden hoitaa rekrytointiprosessin laadukkaasti rekry-



33

toijan aikaa saastaen. Sen raatalditdvyyden ansiosta pystytaan varmista-
maan, etta se soveltuu juuri kayttajansa tarpeisiin. (LAURA 2017b.)

LAURA Rekrytointi Oy tekee myo6s yhteistyota useiden tydelamaa tukevien
verkostojen kanssa. Vuodesta 2006 lahtien LAURA Rekrytointi Oy on teh-
nyt yhteistyotd nimekkaiden maakuntalehtien kanssa, joihin lukeutuu 20
suomalaista sanomalehteda. Yhteistydn myota, kaikki lehdissa julkaistavat
tyopaikka- ja koulutusilmoitukset julkaistaan myds Rekrytointi.com -
palvelussa. LAURA Rekrytointi Oy on myds ainoana suomalaisena toimi-
jana osana kansainvalista internetrekrytoinnin verkostoa The Network:ia.
(Uranus.fi 2015.) The Network -verkostoon kuuluvat maansa johtavat rek-

rytointisivustot 138:ssa eri maassa ympari maailmaa (The Network 2017).

Tassa opinnaytetydssa keskitytddn LAURA™-jarjestelmaa kayttavien
tyonantajien tyonhakijoihin. Opinnaytetyon kirjoitushetkellda LAURA™-
jarjestelmaa kayttaa 150 yritysta seka organisaatiota Suomessa ja ulko-
mailla. Jarjestelmaa kaytetaan useilla eri aloilla ja yritys onkin jaotellut asi-

akkaansa seuraavien alojen mukaan:

e teollisuus

e palvelu- ja kaupan ala
e oppilaitokset

e kaupungit ja kunnat

e henkilostbala

e sairaanhoitopiirit ja sosiaali- ja terveysala

(LAURA Rekrytointi Oy:n markkinointimateriaali 2017.)

4.1.1 LAURA™-rekrytointijarjestelma

LAURA™ on erityisesti rekrytoinnin ja henkildstéhallinnon parissa tydsken-
televille tarkoitettu digitaalinen tytkalu. Sité voidaan kayttaa apuna rekry-
toinnin suunnittelussa, tydpaikkojen hallinnassa, hakemusten kasittelyssa
seka tyontekijoiden valintatilanteissa. Sen avulla voidaan hallinnoida koko

rekrytointiprosessi alusta loppuun ja se tukee esimerkiksi myds tydsuhtei-
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den hallintaa ja yt-tilanteisiin liittyvid toimintoja. Sen avulla hoituu viestinta
niin tydnhakijoiden suuntaan kuin kaikille rekrytointiin osallistuville. Erilai-

set raportointimahdollisuudet ovat my6s osa tyokalua, kuten hakijatilastot
ja tyopaikkaraportit. (LAURA™ 2017b.)

LAURA™:sta on olemassa kolme eri versiota, jotka eroavat toisistaan
ominaisuuksilla seka raatalditavyydella. LAURA™ Solo on sopiva tyokalu
niille yrityksille, joissa yksittainen henkilo vastaa yrityksen rekrytoinneista
tai yritys rekrytoi harvoin. Solo siséltaa jarjestelman perusominaisuudet,
mutta siind ei ole asiakaskohtaista raatalointivalmiutta. LAURA™ Start
sisaltaa raatalointivalmiuden ja on nopeasti kayttbonotettava seké kattaa
rekrytoinnin perustarpeet Soloa monipuolisemmin. Taysin asiakaskohtai-
sesti raataloitava LAURA™ Pro on jarjestelmaversioista monipuolisin,
koska siita on mahdollista tehdé taysin asiakkaan tarpeisiin sopiva.
(LAURA™ 2017b.) Tulevaisuudessa kaikkiin kolmeen versioon on jousta-
vasti lisattavissa erilaisia ominaisuuksia (LAURA Rekrytointi Oy:n markki-

nointimateriaali 2017).

LAURA™:an toteutetut integraatiot ovat yksi jarjestelman raataloitavista
ominaisuuksista. Integraatioiden avulla tydpaikan julkaisu onnistuu suo-
raan jarjestelmasta useisiin eri ilmoituskanaviin ja sosiaaliseen mediaan.

Kanavat voidaan nahda kuviosta 4.
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Mol fi

Twitter Rekrytointi.com

NS

Facebook —_— LAU RATM —_— Monster fi

/N

Linkedin Oikotiefi

Aalto
CareerWeb

KUVIO 4. Julkaisukanava-integraatiot LAURA™:ssa (mukaillen LAURA™
2017b; LAURA Rekrytointi Oy:n markkinointimateriaali 2017)

LAURA™ integroituu myos katevasti tydnantajan kotisivuille. Jarjestelmas-
ta julkaistut tyopaikkailmoitukset tydnhakulomakkeineen ovat siten luonte-
va osa tydnantajan kotisivujen tydnhakuosiota. (Sirén, henkilokohtainen
tiedonanto 28.4.2017.) LAURA™-jarjestelm& nayttaytyykin hakijalle etsi-
essa ja hakiessa tyopaikkoja. Klikkaamalla tydpaikan auki hakijalle avau-
tuu tyopaikkailmoitus seka mahdollisuus hakea ty6paikkaa tyénhakulo-
makkeen avulla. Hakijan taytettya ja lahetettya lomakkeen, se siirtyy au-
tomaattisesti tydnantajan LAURA™-jarjestelmaan rekrytoijan tarkastelta-
vaksi. Jarjestelman avulla tydnantaja voi lahettaa hakijoille esimerkiksi au-
tomaattisia kiitos -viesteja hakemuksen jattdmisen jalkeen. (LAURA Rekry-

tointi Oy:n markkinointimateriaali 2017.)
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4.1.2 Tyonhakulomakkeet LAURA™:ssa

LAURA™.-jarjestelm&a kayttavilla yrityksilla on kaytdssaan erilaisia tyon-

hakulomakkeita ja ne voidaan karkeasti jaotella seuraaviin ryhmiin:

o tehtdvakohtaiset tytnhakulomakkeet
e avoimiin hakuihin tarkoitetut tyénhakulomakkeet

¢ lyhyet tydnhakulomakkeet
(LAURA Rekrytointi Oy:n markkinointimateriaali 2017).

Tehtavakohtaiset tydonhakulomakkeet ovat kohdistettu tiettyd avointa ty6-
paikkaa varten. Niissa kysytdan tydnhakijalta perustietojen lisdksi kysei-
seen tehtavaan liittyvia kysymyksia. Avoimiin hakuihin tarkoitettuja tydnha-
kulomakkeita kaytetaan silloin, kun halutaan tarjota tyontekijalle mahdolli-
suus hakea yrityksen toihin, vaikka tydpaikkaa ei ole maaritetty tai avoin-
na. Niin sanottu avoin tydnhakulomake eroaa sisall6llisesti tehtavakohtai-
sesta tyonhakulomakkeesta siten, ettd sen kysymykset eivat kasittele tiet-
tya tyotehtavaa. Avoin hakulomake antaakin tyontekijalle mahdollisuuden
vapaasti kertoa mistéa tydtehtavista han on kiinnostunut. Lyhyen tydnhaku-
lomakkeen rakenne on nimensa mukaisesti muita lomakkeita lyhyempi ja
siina kysytdan hakijasta vain perustiedot. Usein lyhyissa tydnhakulomak-
keissa hakijalla on viela mahdollisuus jattaa liitetiedostona erillinen CV tai
tydhakemus. (LAURA Rekrytointi Oy:n markkinointimateriaali 2017.)

Lomakkeiden kaikki ominaisuudet ovat raataloitavissa asiakaskohtaisesti
ja siksi lomakkeiden rakenne, ulkoasu ja sisaltd saattavat poiketa toisis-
taan. Erilaisia lomakkeisiin raataloitavia ominaisuuksia on myos useita.
LinkedIn -integraatio mahdollistaa ty6énhakijalle omien tietojen kopioinnin
suoraan LinkedIn -profiilista. Tydonhakulomakkeeseen voidaan lisata myos
mahdollisuus videoesittelyyn, jonka avulla hakija voi jattaa tydnhakulo-

makkeeseen esittelyn itsestaan videon muodossa. (LAURA™ 2017b.)
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4.2 Tutkimuksen kohderyhma ja aineiston keraaminen

Tutkimuksen kohteena olivat toimeksiantajayrityksen eli LAURA Rekrytoin-
ti Oy:n asiakasorganisaatioihin hakevat tydnhakijat, jotka hakevat ty6paik-
kaa tayttamalla LAURA™-jarjestelman tyénhakulomakkeen. Tutkimuksen
kohdejoukko haluttiin rajata vain suomen kieltd osaaviin tyénhakijoihin,
koska tutkimus toteutettiin suomeksi. Rajaus voitiin tehda, koska suurin
osa LAURA™:a kayttavista asiakkaista kayttda suomenkielisia tydonhaku-
lomakkeita (LAURA Rekrytointi Oy:n markkinointimateriaali 2017).

Tutkimuksen kohderyhmasta johtuen selvitettiin ensin ne tydnantajaor-
ganisaatiot, jotka halusivat myoéntaa opinnéaytetyontekijalle luvan tutkia
tyonhakijoita. Luvat tarvittiin, koska toimeksiantajayrityksella ei ollut ole-
massa olevaa suhdetta tydnhakijoihin, vaan se toimii ainoastaan jarjestel-
matoimittajana tyonantajille. Tutkimuslupakysely (liite 1) l&hetettiin kaikille
LAURA™-jarjestelm&é kayttaville organisaatioille lukuun ottamatta muu-

tamaa tybnantajaa, jotka rekrytoivat muulla kuin suomen kielella.

Tutkimusluvan myodnsi yhteensa 29 eri asiakasorganisaatiota, joista vahin-
téaan yksi tutkimusluvan myontaja edusti yhtd aiemmin mainittua LAURA
Rekrytointi Oy:n asiakkaan toimialaa (ks. alaluku 4.1). Tutkimusluvan
myontéaneet edustivat siis noin 20 prosenttia toimeksiantajayrityksen asi-
akkaista. Tutkimukseen luvan myontaneité asiakkaita ei kayda tyossa tar-

kemmin lapi toimeksiantajan ja sen asiakkaiden valisten sopimusten takia.

Tutkimuksen perusjoukko maaraytyi siis tutkimuslupien mukaan. Haas-
teena oli, etta tutkimuksen toteuttaja ei paassyt tarkastelemaan tutkimuk-
sen perusjoukkoa etukéateen. Koska tutkimuksen kohderyhman eli tydnha-
kijoiden tiedot ovat tybnantajien ja tydnhakijoiden vélisia, niitd ei voida luo-
vuttaa kolmansille osapuolille. Taman jalkeen perusjoukosta valittiin vain
ne tyénhakijat, jotka hakivat tyopaikkaa tayttamalla tehtavakohtaiseksi
maaritellyn tydnhakulomakkeen. N&in voitiin varmistaa, ettéa vastaajat ar-

vioivat rakenteeltaan ja sisalléltaéan samantyylistd lomaketta.

Tutkimuksessa kaytettiin ei-todennéakdisyysotantaan perustuvaa otantaa.

Tutkimuksessa ei pystytty toteuttamaan todennakoisyyteen perustuvaa
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otantaa, koska tutkijalle ei ollut tiedossa rekisterid perusjoukon yksildista
tai maarista (Kananen 2011, 69). Tutkimuksen otanta oli harkinnanvarai-
nen, koska havaintoyksikdiksi valikoituivat vain ne tydnhakijat, jotka taytti-
vat ja lahettivat tehtavakohtaisen tydnhakulomakkeen tutkimusluvan
myoOntaneisiin tydnantajaorganisaatioihin. Tutkimuksen otoksen katsottiin
kuitenkin kuvaavan koko perusjoukkoa kohtalaisen hyvin, koska tutkimus-
luvan myontéaneita tydnantajaorganisaatioita oli kaikista eri toimialoista,
joihin LAURA Rekrytointi Oy on jakanut asiakkaansa (LAURA Rekrytointi
Oy:n markkinointimateriaali 2017).

Tutkimuksen aineisto kerattiin www-kyselyna, joka toteutettiin SurveyMon-
key -nimisen kyselytydkalun avulla. Kysely lahti sdhkdpostitse ja sen sai-
vat kaikki ne tydnhakijat, jotka tayttivat ja lahettivat tydnhakulomakkeen
tutkimusluvan myontaneisiin tydnantajaorganisaatioihin 10.3.2017 alkaen.
Sahkopostiviesti sisalsi saateviestin (liite 2), misséa kerrottiin tutkimuksen
tarkoitus, toteuttaja seka mihin tutkimuksen tuloksia hyodynnetaan. Se
ajastettiin lahtemaan LAURA™-jarjestelman kautta toteutetun automatii-
kan avulla vahintddn 30 minuutin sisdan siita, kun hakija oli palauttanut
hakulomakkeensa. Tasta syysta kyselyn lahetys ei vaatinut manuaalista
tyota ja se voitiin toteuttaa ilman, etta tydnantajien olisi tarvinnut luovuttaa

tydnhakijoiden tietoja tutkimuksen toteuttajalle.

Tutkimuksen kyselyssa kaytettiin useita eri kysymystyyppeja. Usein kyse-
lylomakkeille ovat tyypillisia kolmella eri muodolla toteutettavat kysymyk-
set. Kysymysmuotoja ovat avoimet kysymykset, monivalintakysymykset
seka asteikkoihin eli skaaloihin perustuvat kysymystyypit. Lisaksi on ole-
massa vield avoimen ja strukturoidun kysymyksen valimuoto, missa pyri-
tadén loytamaan valmiiden vastausvaihtoehtojen lisaksi nakokulmia, joita ei
ole osattu ajatella ennakkoon. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2007, 193 -
195))

Kyselyssa voitiin kayttaa monivalintakysymyksia, koska teorian perusteella
oltiin jo tutustuttu vaikuttaviin muuttujiin. Monivalintakysymyksiin on myos
helpompi ja nopeampi vastata, koska vastausvaihtoehdot ovat valmiina

eika vastaajan tarvitse muistella niitd. Monivalintakysymysten vastaukset
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ovat myds tutkijalle helpommin kasiteltavissa ja analysoitavissa. Tutkimuk-
sessa kaytettiin lisdksi avoimia kysymyksia seka avointen etté strukturoitu-
jen kysymysten valimuotoja. Niitd kaytettiin, koska haluttiin selvittdd myos
niitd nakokulmia, joita ei valttamatta ollut tullut ilmi tutkimuksen teo-
riaosuudessa. Niiden avulla voitiin antaa vastaajalle my6s mahdollisuus
iimaista mielipide vastausvaihtoehtojen ulkopuolelta. Asteikkokysymyksia
kaytettiin, kun haluttiin tietda vastaajan mielipide tiettyyn asiaan. (Hirsijarvi
ym. 2007, 196.)

Tutkimuksen aineisto keréttiin maanantaina 20.3.2017 kello 9:00, mihin
mennessa tutkimuskysely oli [ahtenyt yhteensd 3 561 kertaa. Tutkimuk-
seen oli tAhan mennessa vastannut 335 tydnhakijaa, joten vastausprosen-
tiksi saatiin noin 10. Koska perusjoukosta tai sen maarasta ei ollut etuka-
teen tietoa, tutkija asetti tavoitteeksi saada vahintaan kyselyyn vahintaan
200 vastaajaa. Vaikka toteutunut vastaajaméaara oli positiivinen yllatys,

vastausprosentti jai kuitenkin toivottua alhaisemmaksi.

Tutkimuksen aineisto kerattiin SurveyMonkey -palvelusta ja sita kasiteltiin
Microsoft Excel 2010 -taulukkolaskentaohjelman avulla hyédyntaen pivot-
taulukointia. Pivot-taulukointi on Excelissa oleva tydkalu, jonka avulla voi-
daan analysoida ja esittaa suuria maaria tietoja helposti (Microsoft Office
Support 2017). Aineiston havainnollistamiseen kaytettiin taulukoita sekéa
pylvas- ja piirakkakuvioita. Taulukoiden ja kuvioiden avulla pystyttiin esit-
tamaan tulokset mahdollisimman objektiivisesti. Tulokset ilmoitettiin pro-

senttilukuinka seké jossain tapauksissa absoluuttisina lukumaarina.

Tutkimus toteutettiin yhteisty6ssa toimeksiantajan seka tutkimusluvan
myontaneiden asiakasorganisaatioiden kanssa, mika vaikutti omalta osal-
taan tutkimuksen toteutustapaan. Tutkimuksen ensimmaisen vaiheen tu-
lokset kerattiin opinndytetyota varten. Tutkimuksen toisessa vaiheessa
tyonantajille tehdaan kyselyn perusteella viela yrityskohtainen analyysi sen
tydnhakijoista. Tutkimuksen toinen vaihe on irrallinen opinnaytetyosta sen
laajuuden ja arkaluontoisuuden takia. Se tulee kasittelem&an yrityskohtai-

sia tietoja eika niité voida luottamussyista julkaista.
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4.3 Luotettavuuden arviointi

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulee aina arvioida sen luotettavuutta
(Kananen 2011, 118). Hyvan tutkimuksen perusedellytyksiin kuuluu, etta
se kasittelee totuudenmukaisia tietoja. Se tulee tehda mahdollisimman
rehellisesti ja puolueettomasti eika tutkimuksen vastaajille saa aiheutua
siité haittaa. Luotettavuutta arvioidaan validiteetilla ja reliabiliteetilla, jotka
muodostavat tutkimuksen kokonaisluotettavuuden. Kokonaisluotettavuutta
saattaa heikentaé aineiston kerddmisen yhteydessa tapahtuvat virheet
kuten kasittely-, mittaus- ja otantavirheet. (Heikkila 2008, 29, 185 - 187.)
Seuraavaksi kaydaan lapi luottavuuden kasitteet ja arvioidaan niitd taman

tutkimuksen kannalta.

Validiteetti tarkoittaa tutkimuksen patevyytta eli onko tutkimuksessa mitattu
ja tutkittu niité asioita mita oli tarkoituskin. Validi tutkimus antaa vastauk-
sen tutkimusongelmaan ja mitattavat tekijat vastaavat teoriasta sovellettuja
kasitteita. Validissa tutkimuksessa perusjoukko on maaritelty huolellisesti,
otos mahdollisimman edustava ja vastausprosentti korkea. (Heikkila 2008,
30, 186.) Etenkin kyselytutkimuksissa tutkimuksen validiutta saattaa hei-
kent&a, jos tutkija ja tutkittavat eivat ymmarra tai tulkitse kysymyksia sa-
moin (Hirsijarvi ym. 2007, 226). Tutkijan tulee siis ilmaista lomakkeella teo-
reettiset kasitteet myods arkikielessa ymmarrettavalla tavalla (Vilkka 2007,
150).

Taman tutkimuksen validiteetti huomioitiin asettamalla tutkimukselle sel-

keat tavoitteet ja maarittamalla mitattavat kasitteet ja muuttujat, jotka poh-
jautuivat teoriaan (Heikkila 2008, 30). Tyon teoriaosuudessa hyddynnettiin
mahdollisimman kattavasti eri |&hteit& ja ne tukivat teorian empiriaosuutta.
Tutkimuksen kyselylomakkeen kysymykset ja vastausvaihtoehdot muotoil-
tiin mahdollisimman ymmarrettavasti. Ennen tutkimuksen toteutusta kyse-
lyn ymmarrettavyytta testattiin useilla eri henkildilla ja sitd muokattiin pa-

lautteiden perusteella.

Tutkimuksen reliaabelius merkitsee tutkimuksen luotettavuutta ja tulosten

virheettomyyttd. Tulosten tulee olla samanlaisia, jos mittaus toistettaisiin.



41

Reliabiliteetti karsii, jos otoskoko ei ole tarpeeksi suuri eika sen valinnassa
ole otettu huomioon tutkimuksen perusjoukkoa tai vastausten katoa. Sii-
hen vaikuttavat myos satunnaiset virheet, kun keréataan ja analysoidaan
tuloksia. (Heikkila 2008, 30 - 31.) Tutkijan tulee myds huomioida erilaiset
mittausvirheet lomakkeen kysymyksissa ja vastausvaihtoehdoissa (Vilkka
2007, 150).

Tutkimuksen reliabiliteetti varmistettiin kasittelemalla tuloksia huolellisesti
tilasto-ohjelmalla. Sen avulla voitiin valttaa tutkijan satunnaiset virheet tie-
tojen kasittelyssa. Tutkimuksen kyselylomakkeen toimivuutta testattiin on-
nistuneesti useaan eri otteeseen, useilla laitteilla ja monen eri henkilén
toimesta. Silti teknisiltd ongelmilta ei valtytty varsinaisen kyselyn ollessa
kaynnissa. Ongelmat eivat kuitenkaan johtuneet tutkijasta, vaan niiden
uskaottiin liittyvan kyselyn mobiilikaytettavyyteen. Siita johtuen kyselyn ra-
kenne seka kysymyksen 13 kysymystoiminto (liite 3) eivat toimineet kaikil-
la vastaajilla niin kuin oli tarkoitettu. Ongelmiin reagoitiin pyytamalla korja-
usta kyselypalveluntarjoajalta, mutta sita ei saatu. Tasta syysta tyénanta-

jakuvaa kasittelevan kysymyksen vastaukset eivét ole taysin luotettavia.

Tutkimuksen luotettavuutta saattavat heikentdd myds systemaattiset vir-
heet, jotka kyselytutkimuksessa voivat nakya vastausten kaunisteluna tai
valehteluna (Heikkila 2008, 186). Yhtena osana tutkimuksessa tutkittiin
tyonhakijoiden tydnhakukokemusta, joka voi olla monelle hyvinkin henkil6-
kohtainen asia. Hakija saattaa kokea, etté ei voi vastata rehellisesti kyse-
lyyn, koska pelkaa sen vaikuttavan jollain tapaa tytnhakuun. Vaaraa mie-
likuvaa ehkaistiin kertomalla hakijalle saateviestissa (lite 2) seka kyselys-
sa (liite 3), ettd kyselyyn vastataan anonyymisti eikd vastaamisesta aiheu-
du haittaa. Hakijoille kerrottiin mygs, etté vastaukset kasitella&n luotta-
muksellisesti eika yksittaisia vastauksia valiteta tyonantajille. Talla pyrittiin

tuomaan hakijoille esille myos tutkijan puolueettomuutta.

Vastaajien satunnaisvirheiden, kuten muistivirheiden valttamiseksi kysely
ajastettiin lahtemé&én vahintaan 30 minuutin sisaan siita, kun tyénhakija oli

palauttanut tydnhakulomakkeen (Heikkila 2008, 186). Talla haluttiin var-
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mistaa, ettd tydnhakijan viimeisin tydnhakukokemus on mahdollisimman
tuoreessa muistissa ja vastaukset rehellisia hanen vastatessaan kyselyyn.

Tutkimuksen todellista otoskokoa ei pystytty maarittamaan etukateen. Se
maaraytyi aikataulun ja vastaajamaaratavoitteen mukaan, koska tutkijalle
ei ollut tiedossa tydnantajien tydnhakijaméaaria. Vaikka tutkimukseen saa-
tiin 335 vastausta, vastausprosentti jai melko pieneksi (noin 10 prosenttia).
Koska vastausprosentti oli matala, ei tutkimustuloksia voida taysin yleistaa
koskemaan koko perusjoukkoa, mutta niista saatiin ideoita kehitystyohon.
Tutkija uskoo vastauksien kadon johtuvan juuri tydnhaun henkilokohtai-
suudesta seka teknisista ongelmista. Tutkimuksen tulokset esitettiin koko-
naismaarina tyon laajuuden vuoksi. Tutkimuksen tavoitteena ei ollut myds-
kaan jaotella tydnhakijoita ryhmiin, vaan tehda havaintoja heista kokonai-

sena joukkona.
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5 TULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

Kyselyn vastaukset kerattiin aikavalilla 10.3. - 20.3.2017 ja kyselyyn vas-
tasi yhteensa 335 ty6nhakijaa. Tassa luvussa esitelladn kyselytutkimuksen
tulokset seka havainnot ja johtopaatokset niistd. Ensimmaiseksi kasitel-
la&n tutkimuksen vastanneiden taustatiedot, joiden jalkeen tarkastellaan
vastaajien tydnhakutapoja. Taman jalkeen selvitetaan millainen on vastaa-
jien yleinen mielikuva onnistuneesta tytnhakuprosessista seké niiden teki-
joiden tarkeytta, jotka vaikuttavat tyonantajakuvaan. Sen jalkeen kaydaan
lapi millainen tydnhakukokemus vastaajille oli muodostunut heidan hakies-
sa tyOpaikkaa tybnhakulomakkeen avulla seké lisaksi vastaajien palautteet
tutkimuksen toteuttajalle. Viimeiseksi esitellaan havainnot tarkeimmista

tutkimustuloksista ja johtopaatdkset niista.

5.1 Taustatiedot vastaajista

Taustakysymyksilla haluttiin selvittaa taustatietoja tutkimukseen vastan-
neista, koska niita ei ollut aiemmin saatavilla. Ne oli myos oleellista selvit-
taa tutkimuksen toisen vaiheen kannalta. Taustatietojen avulla pystytaan
kartoittamaan millaisia ovat ne tydnhakijat, jotka hakevat tutkimusluvan
mydntaneisiin asiakasorganisaatioihin. Taustatietoja kasittelivat kyselyn
kysymykset 1 - 5 ja niissa selvitettiin vastaajien sukupuoli, ik&, koulutus,

elamantilanne seka tyénhaun aktiivisuus (liite 3).

Kyselyyn vastanneiden sukupuoli jakautui melko tasaisesti miesten ja
naisten valilla. Kyselyyn vastanneista enemmist6 (56 %) oli naisia ja 42 %
miehid. Vastaajista 2 % oli muunsukupuolinen tai eivat halunneet vastata
kysymykseen. Kuviosta 5 selviaa, etta vastaajista hieman yli puolet (54 %)
olivat 24- tai alle 24-vuotiaita. Yli 30 % vastaajista oli alle 18-vuotiaita, kun
taas esimerkiksi 45 - 64-vuotiaita oli yhteensa 15 %. Kukaan vastaajista ei

ollut yli 64-vuotias.



Ik'a n =335

50%
40%

31 %
30%

23 %
20% 16 %
14 %
11 %
10%
4 %

0% . . s

alle 18 18 -24 25-34 35-44 45-54 55-64

KUVIO 5. Vastaajien ikdjakauma
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Vastaajilta kysyttiin heidan koulutustaan ja heita pyydettiin valitsemaan se

koulutus, jota parhaillaan kayvat tai korkein suoritettu koulutus. Kuten ku-

vio 6 kertoo, vastaajista 43 % suoritti parhaillaan toisen asteen koulutusta

tai oli suorittanut sen korkeimpana koulutuksenaan. Vastausvaihtoehdois-

ta toisen asteen koulutuksia olivat lukio, ammattikoulu seka niiden yhdis-

telma tai opisto. Lahes saman verran (40 %) vastaajista oli jossakin kor-
keakoulussa tai suorittanut sen korkeimpana koulutuksenaan. Vastaus-

vaihtoehtoihin oli jatetty myés mahdollisuus kommentoida koulutustaan

avoimen vastauksen avulla ja tdhan kohtaan muutama vastaaja oli kerto-

nut koulutustaustakseen tietyn ammatin.



45

Koulutus

peruskoulu tai kansakoulu

lukio

ammattikoulu

yhdistelma (ammattikoulu + lukio)

opisto

ammattikorkeakoulu

yliopisto tai korkeakoulu

tieteellinen jatkokoulutus (lisensiaatti & tohtori)

jokin muu

n=335

20 % 25 %

KUVIO 6. Vastaajien koulutustausta

Kuten kuvio 7 esittaa, lahes puolet (48 %) vastaajista opiskeli tayspaivai-

sesti. Vastaajista 24 % oli tydssakayvia tai tydskenteli opintojen ohella.

Tyo6ttémia tydnhakijoita oli neljasosa (25 %) vastaajista. Kukaan vastaajis-

ta ei ollut yrittaja tai elakelainen.

tybton tyonhakija

tydssakayva

valiaikaisesti poissa tyoelamasta (esim. aitiys- tai
Isyysloma)

tayspaivainen opiskelija

tybssakayva opiskelija

freelancer

yrittéja | 0%

1%

elakelainen | 0%

Elamantilanne talla hetkella

n =335

48 %

0%

10 %

20 %

30 %

40 %

50 % 60 %

KUVIO 7. Vastaajien elaméantilanne
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Tyonhaun aktiivisuus n =33
Etsin toité aktiivisesti (jatkuvasti). 48 %
Etsin toitd melko aktiivisesti (satunnaisesti). 339

En etsi toita aktiivisesti, mutta saatan hakea

5 0
tyopaikkaa kiinnostavan tullessa vastaan. [ 1p %

En etsi enkd hae muita tydpaikkoja. 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

KUVIO 8. Vastaajien tydnhaun aktiivisuus

Tutkimuksen kyselyssa kysyttiin vastaajien tydnhaun aktiivisuutta, jotta
voitiin kartoittaa vastaajien mahdollinen kiinnostus avoimia tyémahdolli-
suuksia kohtaan tulevaisuudessa. Kuviosta 8 huomataan, ettd enemmisto
(81 %) vastaajista etsi toita aktiivisesti tai melko aktiivisesti. Vastaajista 16
% ei etsinyt toita aktiivisesti, mutta saattoi hakea tyopaikkaa kiinnostavan
huomatessaan. Vastaajista 3 % oli kiinnostunut vain siitd kyseisesta tyo-
paikasta, mihin olivat juuri hakeneet. Voidaan siis huomata, etta lahes 20

% tutkimukseen vastanneista oli passiivisia tydnhakijoita.

5.2 Tyonhakutavat

Tutkimuksen toinen osio kasitteli tydnhakijoiden tyénhakutapoja ja naita
kartoitettiin kyselyn kysymyksilla 6 - 11 (lite 3). Kysymykset kasittelivat
tydnhakukanavia, sosiaalista mediaa tydnhaussa, erilaisten tydonhakukei-
nojen ja -valineiden kayton halukkuutta, tyépaikkailmoituksen ominaisuuk-
sia seka mieluisimpia hakutapoja. Vastausten avulla haluttiin selvittaa mita
kanavia, keinoja ja valineita tydnantajien kannattaa hyédyntaa rekrytoin-
neissaan, jotta tyonhakijat tavoitetaan parhaiten. Vastausten avulla voitiin
myds paéatella mihin asioihin kannattaa kiinnittda huomiota, kun laaditaan

tyopaikkailmoitusta.
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Kysymyksessa 6 kartoitettiin tydnhakukanavia, joita tydonhakijat kayttavat

mieluiten tydmahdollisuuksien etsimiseen. Vastaajat saivat valita enintaan
kolme mieluisinta tydnhakukanavaa ja vastauksia kysymykseen kertyi yh-
teensa 867. Mieluisia tydnhakukanavia valittiin keskimaarin noin 2,6 kana-
vaa yhta vastaajaa kohden. Kuviossa 9 vastaukset esitetdan lukumaarina

eika prosentteina.

Kuviosta 9 kay ilmi, ettd kanavista suosituimmaksi nousivat tyonvalitystoi-
mistot, kuten Suomessa toimiva Tyo6- ja elinkeinotoimisto ja sen tarjoama
Avoimet tyopaikat -palvelu (entinen mol.fi -palvelu). Toiseksi mieluiten toita
etsittiin internetin muista tyopaikkasivustoista ja -ilmoittelukanavista ja
kolmanneksi mieluiten yritysten omista ura- tai kotisivuilta. Vastausten pe-
rusteella voidaan myds huomata, etta 5 mieluisinta kanavaa ovat paaosin
digitaalisia tydnhakukanavia. Vastaajista vain 9 hyodynsi mieluiten printti-
mediaa tydmahdollisuuksien etsimiseen. Avointen vastauksien perusteella
tydnhaussa hyddynnettiin mielellaan myo6s suorahakukonsultteja seka

sahkopostituslistoja.
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Tyonhakukanavien suosio

tydnvalitystoimistot (te-palvelut, mol.fi) 203

tydpaikkasivustot ja -ilmoittelukanavat

. - 192
internetissd

yritysten omat ura- tai kotisivut
hakukoneella etsiminen (esim. Google)
sosiaalisen median kanavat

omat verkostot & kontaktit

rekrytointipalveluyritykset &
henkildstdvuokrausyritykset

otan itse yhteytta kiinnostavaan yritykseen
tai lahetan hakemuksen omatoimisesti

oppilaitosten omat ura- ja
rekrytointipalvelut

rekrytointimessut ja -tapahtumat

t&man hetkisen tyépaikkani sisdiset
avoimien tyépaikkojen tiedotuskanavat

printtimedia (lehdet)

ammattiliittojen sivut
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KUVIO 9. Tyénhakukanavien suosio tydmahdollisuuksien etsimiseen

Kysymyksessa 7 selvitettiin mita sosiaalisen median kanavia vastaajat
kayttivat tybonhaussaan. Vastaajat saivat valita kaikki ne kanavat, joita
hyoddyntavét tydnhaussaan. Yhtena vastausvaihtoehtona oli myés, etta
vastaaja ei kayttanyt sosiaalista mediaa lainkaan tydnhaussaan. Kuviossa
10 vastaukset esitetddn lukumaarina. Yhteensa vastaajia oli 335 ja vasta-
uksia kertyi 458. Ne vastaajat, jotka kayttivat sosiaalista mediaa tydnhaus-

saan, valitsivat keskiméaarin 2,2 sosiaalisen median kanavaa.

Kavi ilmi, ettd 129 vastaajaa ei kayttanyt sosiaalista mediaa lainkaan apu-
na tydnhaussaan (kuvio 9), mika on lahes 40 % vastaajista. Sosiaalisen
median kanavista Facebookia kaytettiin eniten (149 vastaajaa) ja toiseksi
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eniten LinkedInia (86 vastaajaa). Kolmanneksi eniten tydnhaussa kaytetty
kanava oli Instagram ja Twitter neljannes. Vastausvaihtoehtojen lisaksi

tyonhaussa kaytettiin myos WhatsAppia sekd Google+ -palvelua.

Sosiaalinen media tyonhaussa

Facebook _ 149
LinkedIn | 86
Instagram 40
Twitter 22
Youtube 19
Snapchat 10
Periscope 2
Pinterest 1

jokin muu 2

En kayta sosiaalista mediaa apuna |
tydbnhaussa. 1 1

0 50 100 150 200

KUVIO 10. Sosiaalisen median hyddyntaminen tydnhaussa

Vastaajia pyydettiin viela kysymyksessa 8 selventamaan, mita sosiaalisen
median kanavia he haluaisivat kayttaa tyénhaussaan, mutta eivat jostain
syysta viela tehneet niin. Yhteensa 74 vastaajaa kertoi halukkuudestaan
kayttaa jotain sosiaalisen median kanavaa tyénhaussaan. Avointen vasta-
usten perusteella 20 vastaajaa olisi halukas kayttamaéan LinkedInia tyon-
haussaan. LinkedInin koettiin soveltuvan parhaiten tydnhakuun sosiaali-
sen median kanavista. Toiseksi ja kolmanneksi suosituimmiksi kanaviksi
nousivat Instagram (14 vastaajaa) ja Snapchat (13 vastaajaa). Kuviossa
10 mainittujen kanavien liséksi avoimissa vastauksissa nousivat Tinder (1
vastaaja) seka WhatsApp (1 vastaaja). 19 vastaajaa ei halunnut kayttaa
tulevaisuudessakaan sosiaalista mediaa tytnhakunsa apuna, koska sen
tarpeellisuutta ei nahty tybnhaussa. Muutama vastaaja kertoi olevansa

"liian vanhanaikainen” sosiaalisen median kayttamiseen. Kysymyksessa ei
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pyydetty tarkennusta siihen, miksi vastaaja ei talla hetkella hyodyntanyt
sosiaalista mediaa tydnhaussaan. Eras vastaaja kuitenkin kertoi, etta ei

|6ytanyt sosiaalisesta mediasta itselleen sopivia tyémahdollisuuksia.

Tutkimuksessa yhtena osana olivat tavanomaisimmista tyénhakukeinoista
hieman poikkeavat tytnhakukanavat seka -valineet. Niista haluttiin selvit-
taa, kuinka halukkaita tydnhakijat ovat kayttdmaan niita tulevaisuudessa.
Kysymyksessa 9 vastaajia pyydettiin arvioimaan tydnhakukanavien kayton
halukkuutta asteikolla 1 - 4. Arvo 1 tarkoitti, ettd kanavaa ei oltu ollenkaan
halukkaita kayttamaan ja arvo 4 tarkoitti, ettd kanavaa oltiin erittdin haluk-
kaita kayttamaan tulevaisuudessa. Vastaajille annettiin myds mahdollisuus
olla vastaamatta kysymykseen "en osaa sanoa” -vaihtoehdolla, koska

kaikki keinot eivat olleet valttamatta tuttuja vastaajille.

Taulukko 2 osoittaa, etta vaihtoehdoista suosituimmaksi nousi tydnhakijan
ja tyénantajan sovittaminen toisilleen teknologian avulla keskiarvolla 2,9.
Vastaajista 75 % oli erittain halukas tai melko halukas hyddyntamaan ky-
seista keinoa. Toiseksi eniten oltiin halukkaita kayttamaan sosiaalista me-
diaa tydnhaussa (keskiarvo 2,7) seka lahettamaan tydhakemus mobiilisti
(keskiarvo 2,7). Vastaajista 62 % oli melko halukas tai erittdin halukas
kayttamaan tydnhaussaan sosiaalista mediaa. Mobiilia haluttiin kayttaa
myos tydnhakuun, koska 63 % vastaajista oli melko halukas tai erittain

halukas kayttamaan keinoa.

Vahiten suosittuja keinoja olivat pelilliset keinot tydnhaussa seka tyopaik-
kojen hakeminen videon avulla. Molempien keskiarvo oli yhteensa 1,9.
Vastaajista 30 % ei ollut ollenkaan halukas hyddyntamaan pelillisia keinoja
tydnhaussa ja noin 27 % vastaajista ei ollut ollenkaan halukas hakemaan
tyopaikkoja videoiden avulla. Kaikkien vastausten keskiarvo oli yhteensa
2,5, joka kertoo vastaajien epavarmuudesta taulukossa 2 mainittuja tyon-

hakukeinoja ja -valineitd kohtaan.
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TAULUKKO 2. Erilaisten tybnhakukanavien ja -valineiden kayton haluk-

kuus tulevaisuudessa

Tyénhakukanavien len
ja -vélineiden 0 en osaa ollenkaan 2 en kovin 3 melko 4 erittain
kayton halukkuus sanoa halukas halukas halukas halukas keskiano n=
sosiaalinen media
tybnhaussa 5% 10 % 23 % 37 % 25 % 2,7 335
tydnhaun
mobiilisowvellukset 10 % 6 % 21 % 37 % 26 % 2,6 335
ty6hakemuksen
|ahettaminen
mobiilisti 5% 9% 26 % 30 % 30 % 2,7 335
tyonhakijan ja
tyonantajan
yhdistéminen &
so\vittaminen toisilleen
teknologian awulla 9 % 4% 11% 41 % 34 % 2,9 334
tyopaikkojen
hakeminen videon
awlla 6 % 27 % 39 % 22 % 6 % 1,9 333
pelilliset keinot osana
tyonhakua 9% 30 % 33 % 20 % 8 % 1,9 333

Vastaajat saivat viela kommentoida avoimella vastauksella, mitd muita
tydnhaun keinoja he olisivat valmiita kayttdmé&an. Useista avoimissa vas-
tauksissa mainittiin perinteisempia tyénhakukeinoja kuten erilaiset tapaa-
miset, haastattelut ja suorat yhteydenotot. Naiden liséksi yksi vastaaja ha-
lusi hyddyntaa visuaalisia hakemuksia ja toinen tydnaytén tapaista tyoko-

keilua, missa paras valittaisiin.

Kysymys 10 kasitteli erilaisia tydpaikkailmoituksen ominaisuuksia ja niiden
merkitysté tydpaikan hakemisessa. Vastaajia pyydettiin arvioimaan tyo-
paikkailmoituksen ominaisuuksien merkittavyytta asteikolla 1 - 4. Arvo 1
tarkoitti, etta ominaisuudella ei ole lainkaan merkitysta ja arvo 4 tarkoitti,
ettd ominaisuudella on erittdin paljon merkitysta. Vastaajille annettiin myos
mahdollisuus olla vastaamatta kysymykseen "en osaa sanoa” -

vaihtoehdolla.

Taulukon 3 perusteella huomataan, etta tyotehtévien ja vaatimusten konk-
reettisella kuvauksella on eniten merkitysta tydpaikkailmoituksessa (kes-
kiarvo 3,6). Vastaajista 70 % koki, ettd kuvauksella on erittéin paljon mer-

kitysta siihen, etta paatyy hakemaan tyopaikkaa. Lahes yhta paljon merki-
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tystad on seka toimintaohjeilla (keskiarvo 3,5) ja ilmoituksen sisallolla (kes-
kiarvo 3,4). Vahiten merkitystéa oli ilmoituksen pituudella (keskiarvo 2,2) ja
17 % vastaajista oli sitd mieltad, etta silla ei ollut lainkaan merkitysta siihen,
paatyykoé hakemaan tyopaikkaa. Kaikkien vastausten keskiarvoksi saatiin
yhteensa 3. Voidaan siis todeta, ettd tyopaikkailmoituksen ominaisuuksilla
on melko paljon merkitysta siihen, etta tydnhakija paatyy hakemaan tyo-

paikkaa.

Vastauksia analysoidessa huomattiin, ettéa ilmoituksen sisallosta ei valtta-
matté olisi tarvinnut kysya erikseen, koska useampi mainittu ominaisuus

siséltyy jo siihen, kuten kuvaus, esittely ja toimintaohjeet. Lisaksi kysymys
"selkeat toimintaohjeet, miten hakea tydpaikkaa” on hieman johdatteleva,

mista saattaa johtua sen korkea keskiarvo.

TAULUKKO 3. Tyopaikkailmoituksen ominaisuuksien merkitsevyys tyo-

paikkaa haettaessa

Tyopaikka-
ilmoituksen lei 4 erittain
ominaisuuksien 0 en osaa lainkaan 2 hieman 3 melko paljon paljon
merkitsevyys sanoa merkitystd merkitysta merkitystd  merkitystd keskiano n=
konkreettinen kuvaus
ty6tehtavista
ja vaatimuksista 1% 1% 6 % 23 % 70 % 3,6 335
ty6nantajan esittely 1% 4% 28 % 45 % 21 % 2.8 335
ilmoituksen sisaltd 1% 1% 7% 39 % 53 % 34 333
ilmoituksen ulkoasu 2% 16 % 42 % 30 % 10 % 2,9 335
perustelut, miksi
yritykseen kannattaa
hakea 1% 6 % 33 % 39 % 21 % 2,7 335
ilmoituksen pituus 3% 17 % 40 % 32 % 7% 2,2 334
ohjeistus lisatiedon
kysymiseen/saamiseen 2% 5% 26 % 38 % 30 % 2,9 335
selkeét toimintaohjeet,
miten hakea tydpaikkaa 2% 1% 8 % 27 % 62 % 35 334

Taulukossa 3 mainittujen ominaisuuksien liséksi vastaajilta kysyttiin, mill&a
muilla asioilla on paljon merkitysta ty6paikkailmoituksessa. Avointen vas-
tausten perusteella ilmoituksen tulisi olla asiallinen ja sen oikeinkirjoituk-
sen kunnossa. limoituksessa tulisi kertoa tyopaikasta seka tyttehtavista
mielenkiintoisesti, rehellisesti ja uskottavasti. Vastaajien mielesta ilmoituk-

sessa tulisi mainita myos
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e tybtehtdvan palkkaus

e tyotehtdvan mahdollinen ikaraja
e tyon kesto ja tybaika

e hakuaika

e kehittymismahdollisuudet

¢ rekrytointiprosessin aikataulu

e tyOnantajan taloudellinen tilanne

e mika tydnantajayritys on kyseessa

Suurin osa ylla mainituista asioista liittyi juuri ilmoituksen sisaltoéon ja

avoinna olevan tyotehtavan kuvaukseen seka sen vaatimuksiin. Yksi vas-
taaja kommentoi myds, etta yrityksen tiedot tulisi olla nopeasti I6ydettavis-
sa. Tietojen avulla tulisi saada samanlainen mielikuva tyonantajayritykses-

ta, mik& omien kanavien kautta saadaan.

Haen tyopaikkaa mieluiten...

...|ahettdmalla hakemuksen ja cvin

séhkdpostitse 253

|

...tayttamalla tiedot tydnhakulomakkeeseen 230

...sopimalla suoraan
tapaamisen/haastattelun

115

...jattdmalla linkin some-profiiliin (esim.
LinkedIn) - E

...kuvaamalla esittelyvideon itsesténi ' 13

...|ahettdmalld hakemuksen ja cvin 3
kirjeitse/postitse F

=

50 100 150 200 250 300

KUVIO 11. Tyopaikan hakutapojen mieluisuus vastaajien keskuudessa

Tybpaikkaa haetaan mieluiten sahkopostitse ja lahes yhta mielellaén tayt-
tamalla tiedot tydnhakulomakkeeseen, kuten ylla olevasta kuviosta 11
huomataan. Vahiten suosittu hakutapa oli hakemuksen ja cv:n [&ahettami-
nen kirjeend postitse. Vastaajat saivat valita usean vastausvaihtoehdon ja

vastauksia kertyi yhteenséa 651. Yhta vastaajaa kohden valittiin noin 1,9
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hakutapaa, kun vastaajia oli 335. Kuviossa 11 vastaukset esitettiin luku-

maarina.

5.3 Tyo6nhakijakokemukseen ja tydnantajakuvaan vaikuttavat tekijat

Kyselyn kolmannessa osiossa selvitettiin eri rekrytointiprosessin vaiheiden
ja tekijoiden merkitysta tyonhakijakokemukseen. Liséksi siiné pyydettiin
asettamaan tarkeysjarjestykseen asiat, jotka vaikuttavat tydnantajakuvaan
(liite 3). Eri tekijat valittiin seka tutkimuksen teoriaosuuden etta toimeksian-
tajan ja sen asiakkaiden kannalta. Vastausten avulla pystytaan arvioimaan
ne tekijat, jotka vaikuttavat eniten hakijan kokemukseen tydnhaun aikana
ja mihin tydnantajakuvassa kannattaa erityisesti panostaa.

Kysymyksessa 12 vastaajat arvioivat eri tekijoiden merkitysta tydnhaku-
prosessiin asteikolla 1 - 4. Arvo 1 tarkoitti, etta tekijalla ei ole lainkaan
merkitysté ja arvo 4 tarkoitti, ettd ominaisuudella on erittain paljon merki-
tysta. Vastaajille annettiin my6s mahdollisuus olla vastaamatta kysymyk-

seen "en osaa sanoa” -vaihtoehdolla.

Kuten taulukko 4 kertoo, vastaajien mielesta merkittavin tydnhakijakoke-
mukseen vaikuttava tekija oli mahdollisen tydnhakulomakkeen kaytetta-
vyys ja tekninen toimivuus (keskiarvo 3,5). Vastaajista 62 % oli sitd mielta,
ettd niilla on erittéin paljon merkitysta siihen, miten tyénhakuprosessi koe-
taan. My0s toiseksi merkittavin tekija liittyi tydpaikan hakemiseen. Vastaa-
jista 59 % koki, etta tybhakemuksen jattamisen vaivattomuudella on erit-
tain paljon merkitysta. Melko paljon merkitysta oli my6s yhteystietojen 10y-
dettavyydella ja yhteydenoton helppoudella seka hakuprosessin aikana
tapahtuvalla viestinnalla (keskiarvo molemmissa 3,3). Vastaajista 42 % oli
sitd mieltd, etta yrityksen hakuprosessin nykyaikaisuudella on melko paljon

merkitysta tyonhakijakokemuksen muodostumisessa.

Vastausvaihtoehdoista vahiten merkitysta oli tydnantajan ura- ja rekrytoin-
tisivujen sisallolla (keskiarvo 2,7) seka tydpaikkailmoituksen siséllélla ja

ulkoasulla (keskiarvo 2,8). Vastaajat kuitenkin kokivat, etta tekijoilla oli
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keskimaarin melko paljon merkitysta tyonhakijakokemuksen kannalta.
Vastausten keskiarvo oli yhteensa 3,1.

TAULUKKO 4. Eri tekijoiden merkitys tyénhakijakokemuksessa

Eri tekijoiden
merkitys 3 melko 4 erittdin
tyonhakija- Oenosaa 1eilainkaan 2 hieman paljon paljon
kokemuksessa sanoa merkitystd  merkitystd merkitystd merkitysta keskiarvo n=

tybnantajan ura- ja
rekrytointisivujen
sisaltd 4% 6 % 28 % 41 % 20 % 2,7 334
yhteystietojen
loydettavyys ja
kontaktoinnin
helppous 1% 2% 10 % 41 % 47 % 3,3 333
tydpaikkailmoituksen
siséltd & ulkoasu 1% 6 % 27 % 44 % 22 % 2,8 334
tybhakemuksen
jattamisen
vaivattomuus 1% 1% 9% 30 % 59 % 3,4 334
tydbnhakulomakkeen
kaytettawyys &
tekninen toimivuus 2% 1% 7% 29 % 62 % 35 333
viestinta
hakuprosessin
aikana (aikataulut,
vaiheet) 2% 1% 11 % 37 % 49 % 3.3 334
arviointien &
haastattelujen
oleellisuus tyon
kannalta 4% 1% 13 % 43 % 39 % 31 334
henkilékohtainen
palaute tydnhakuun

osallistuneille 3% 2% 19 % 37 % 39 % 3,1 334
yrityksen

hakuprosessin

nykyaikaisuus 4% 4% 19 % 42 % 31% 29 334

Kysymyksesséa 13 vastaajia pyydettiin asettamaan eri tydnantajakuvaan
vaikuttavia tekijoita tarkeysjarjestykseen asteikolla 1 - 6, missa arvo 1 tar-
koitti tarkeinta ja arvo 6 vahiten tarkeinté. Arvot ovat muista kysymyksista
poiketen toisin pain, koska arvoja ei pystynyt asettamaan etukéteen vaan
kyselyyn kaytetty SurveyMonkey -palvelu asetti ne automaattisesti. Tulok-
sia keratessd huomattiin myds, ettd palvelun kysymystoiminto ei toiminut
teknisesti oikein ja tasta syysta vastausten maara jai vahaisemmaksi, kuin

muissa kysymyksissa.
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TAULUKKO 5. Tydnantajakuvaan vaikuttavat tekijat tarkeysjarjestyksessa

Tarkeys-

jarjestys | Tydnantajakuvaan vaikuttavat tekijat  |keskiarvo n=
1 yrityksen maine tydnantajana 25 301
2 maine yrityjksena 2,8 300
3 yrityksen arvot 3,5 317
4 kokemus tydbnhakuprosessista 3,7 307
5 yrityksen rekrytointimarkkinointi 4,0 303
6 yrityksen sijoittuminen kilpailuissa/tutkimuksissa 4,3 327

Saatujen tulosten perusteella yrityksen maine tydnantajana oli tarkein
tyonantajakuvaan vaikuttava tekija. Tama voidaan huomataan taulukosta
5. Lahes yhta tarkeaksi koettiin yrityksen maine (keskiarvo 2,8). Tydnhaki-
jakokemus sijoittui neljanneksi keskiarvolla 3,7 ja tekijoista vahiten tarke-
aksi koettiin yrityksen sijoittuminen Kilpailuissa tai tutkimuksissa. Tuloksia

ei voida kuitenkaan pitaa luotettavina teknisten ongelmien vuoksi.

5.4 Kokemus tydnhakuprosessista

Tutkimuksen viimeinen osio kasitteli sitd hakukokemusta, joka tydnhakijal-
le muodostui hdnen hakiessaan avoinna olevaa tyopaikkaa tyonhakulo-
makkeen avulla (lite 3). Kysymyksessa 14 vastaajia pyydettiin vastaa-
maan hakuprosessia koskeviin vaittamiin asteikolla 1 - 5. Arvo 1 tarkaoitti,
etta vaittamasta oltiin taysin eri mielta ja arvo 5, etta vaittaman kanssa ol-
tiin taysin samaa mielta. Vaittamat asetettiin positiiviseen muotoon hyo-
dyntéaen mielipidekysymyksille ominaista 5-portaista asteikkoa (Kananen
2011, 34). Vaittamien vastaajaméaarat vaihtelivat 328 ja 330 vastaajan va-

lill&.

Taulukosta 6 voidaan havaita, ettd korkeimmat keskiarvot (molemmissa
4,3) saatiin vaittdmiin, missa selvitettiin heréttiko tyopaikkailmoitus mielen-
kiinnon hakea tydpaikkaa ja kohtasiko vastaaja teknisiin ongelmiin tydnha-
kulomaketta tayttaessdéan. Vastausten perusteella voidaan todeta, etta yli

puolet (58 %) vastaajista ei kohdannut teknisia ongelmia tyénhakulomak-
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keen tayttdmisen aikana. Lahes puolet (47 %) vastaajista oli tdysin samaa
mielta, ettd tyopaikkailmoitus heratti mielenkiinnon hakea tyopaikkaa. Toi-
seksi korkein keskiarvo (4,2) saatiin vaittamalle, joka kasitteli tydpaikkail-

moituksen loydettavyyttd. Vastaajista 83 % oli taysin tai jokseenkin samaa

mieltd, ettd tyopaikkailmoitus |0ytyi helposti.

Kaikkien vaittamien keskiarvoksi muodostui 4, joten vastaajat olivat keski-
maarin jokseenkin samaa mielta vaittamien kanssa. Matalin keskiarvo
(3,3) saatiin tydnantajakuvaa koskevalle vaittamalle. Kuitenkin 34 % vas-
taajista oli taysin tai jokseenkin sitd mielta, etta tydnantajakuva oli muuttu-
nut positiivisempaan suuntaan. Yli puolet (55 %) ei kuitenkaan osannut
viela arvioida, oliko tyénantajakuva muuttunut koetun tyénhakuprosessin
perusteella. Vastaajista 76 % oli jokseenkin tai taysin samaa mielta, etta

tyonhakuprosessista jai hyva tunnelma ja mieliala.

TAULUKKO 6. Vastaajille muodostunut tyénhakijakokemus koskien tyon-

hakulomakkeella hakemaa ty6paikkaa

Vaittamat koskien | 1taysineri 2jokseenkin 3ensamaa 4 jokseenkin 5 tiysin samaa
tydnhakuprosessia mielta erimieltd enka eri mielta samaa mielta mielta keskiarvo

tyOpaikkailmoitus
l6ytyi helposti 1% 8 % 8 % 42 % 41 % 4,2
tyOpaikkailmoitus
herétti mielenkiintoni
hakea tyopaikkaa 1% 5% 8 % 39 % 47 % 4,3
tyfnantaja heratti
mielenkiintoni hakea
tyopaikkaa 2% 5% 17 % 37 % 38 % 4,0
tyonhakulomakkeen
tayttaminen oli
helppoa & vaivatonta 2% 12 % 6 % 41 % 39 % 4,0
tydnhakulomakkeen
kysymykset olivat
tyon kannalta
oleellisia 1% 6 % 15% 45 % 34 % 4,0
en kohdannut teknisia
ongelmia
tyonhakulomakkeen
tayttamisen aikana 2% 9 % 8 % 24 % 58 % 4,3

tyonhakulomake edisti
tyOnantajakuvaa 1% 13% 37% 34 % 15 % 3,5
minulle jai hy\a fiilis
tyonhakuprosessista 2% 5 % 17 % 42 % 34 % 4,0

kuvani tydnantajasta
on muuttunut aiempaa
positivisemmaksi 3% 8 % 55 % 22% 12 % 3,3

330

330

329

329

328

329

329

329

329
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Vastaajat saivat viela kysymyksessa 15 kommentoida avoimella vastauk-
sella, miten he kehittaisivat tybnhakuprosessia kyseiseen tybnantajayrityk-
seen. Palautteet keréttiin ensisijaisesti tutkimuksen toista vaihetta varten,
joka on irrallinen opinnaytetydsta. Palautetta jatti ynteensa 81 vastaajaa.
Osa palautteista koski juuri kyseisen tydnantajayrityksen tybnhakuproses-
sia ja osa tyonhakuprosesseja yleisella tasolla. Seuraavaksi esitellaan yh-
teenveto niista palautteista, jotka koskivat yleisesti erilaisia tyénhakupro-
sesseja ja mitd kehitettavaa niissa olisi. Palautteet koskien tiettya yritysta
tai tydnhakulomaketta, kasitellaan ainoastaan tutkimuksen toisessa vai-

heessa niiden arkaluontoisuuden vuoksi.

Palautteista nousi selkedasti esiin kolme teemaa, joista kaksi liittyvat osit-
tain toisiinsa. Ensimmainen teema koski tyénhakulomakkeeseen kirjattavia
tietoja. Vastaajat olivat yleisesti sitd mieltd, etta eri tydpaikkoihin tulisi pys-
tya hakemaan samalla tydnhakulomakkeella, jotta lomakkeeseen vaaditta-
via tietoja ei tarvitsisi kirjata aina uudelleen. Useiden lomakkeiden taytta-
minen koettiin aikaa vievaksi ja turhauttavaksi varsinkin silloin, jos tydnha-
kija hakee useita eri tydpaikkoja saamaan aikaan ja jokaiseen eri hakuun
pitda tayttdd tyonhakulomake erikseen. Ratkaisuksi ehdotettiin esimerkiksi
kaikille tydnantajille ja tydnhakijoille yhteista tietokantaa, palvelua tai jar-
jestelmaa, minne hakija voisi tallentaa tietonsa ja kopioida ne halutessaan
tyonhakulomakkeeseen. Toiseksi vaihtoehdoksi ehdotettiin ominaisuutta,
mink& avulla pystyisi katevasti kopioimaan lomakkeeseen tiedot halutusta

paikasta esimerkiksi CV:sta tai LinkedIn -profiilista.

Toinen esiin noussut teema liittyi my6s tyénhakulomakkeeseen lisattaviin
tietoihin. Vastaajat kyseenalaistivat sen, miksi tyénhakijaa pyydetaan en-
sin tayttamaan tiedot tydnhakulomakkeeseen ja sen jalkeen liittdmaan lo-
makkeeseen samat tiedot sisaltdvan CV:n. Palautteissa toivottiinkin turhan
tyon valttamiseksi, etta tydnantajat pyytaisivat tydnhakijaa joko tayttdmaan
tiedot lomakkeeseen tai littdmé&an siihen CV:n. Muutamissa palautteissa
toivottiin kuitenkin myds lomakkeen lisaksi mahdollisuutta liittda siihen CV,

koska kaikki tiedot eivat valttaméatta aina mahdu lomakkeeseen.
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Kolmas teema kasitteli rekrytointiprosessin etenemista ja viestintaa haki-
joiden suuntaan. Palautteiden perusteella vastaajat toivoivat yleisesti saa-
vansa enemman tietoa hakuprosessin etenemisesta ja aikataulusta. Vas-
taajat kaipasivat enemman tietoa haastattelujen ja valintapaatosten ajan-
kohtiin liittyen seka tydtehtavan aloitusajankohdasta. Talla hetkella koet-
tiin, ettd hakuprosessin vaiheista tiedottaminen kaikille hakijoille on lahinna
"positiivinen yllatys”. Yhtena huolenaiheena koettiin myds, etta valmiita
tyonhakulomakkeita tayttdessa hakijalle saattaa jadda epavarmuus lukee-
ko hakijan lahettamaa hakemusta kukaan. Kyseinen ongelma liittyi vastaa-
jien mielestéa puutteelliseen viestintaan. jolloin hakija ei saa tietoa esimer-

kiksi siitd, kun yritys on vastaanottanut hakemuksen.

5.5 Vastaajien palaute tutkimuksen kyselysta

Kyselyn viimeisessa kohdassa vastaajilla oli mahdollisuus jattaa viela pa-
lautetta tutkimuksen toteuttajalle, joka oli opinnaytetyon tekija. Paasaan-
toisesti palautteet olivat positiivisia ja niissa toivotettiin onnea opinnayte-
tyon tekoon. Yleisesti kysely ja kysymykset koettiin selkeiksi ja ymmarret-
taviksi. Palautteiden perusteella myos tutkimuksen aihe koettiin tarkeaksi

ja mielenkiintoiseksi.

Kysely koettiin aavistuksen liian pitkéksi, mutta vastaaminen kysymyksiin
oli ollut helppoa. Osa palautteista koski kyselyn teknista toimivuutta, minkéa
kanssa joillain vastaajilla oli ollut ongelmia. Kaikki kyselyn kohdat eivat
olleet toimineet teknisesti halutulla tavalla ja ongelmien uskottiin liittyvan

kyselyn toimivuuteen mobiilisti.

5.6 Johtopaatotkset

Tassa luvussa esitellaan tutkimustulosten perusteella tehdyt tarkeimmat
havainnot ja johtopaattkset. Lisaksi tutkija esittaa niiden perusteella kehi-
tysehdotuksia tyonantajille ja toimeksiantajayrityksen jarjestelman kehitys-
tyohon.
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Tutkimuksen taustatiedoista selvisi, etté tutkimukseen vastanneiden tyon-
hakijoiden ika jakaantui l&ahes puoliksi alle 25-vuotiaisiin ja yli 24-
vuotiaisiin. Tutkija arvelee, etta vastaajien ikdjakaumaan saattoi vaikuttaa
kyselyn toteutuksen ajankohta. Monet tydnantajat rekrytoivat kevaan aika-
na kesatyontekijoita. Tama saattaa aktivoida myos ialtéan nuorempia hen-
kil6ita etsimaan toita, kuten alle 18-vuotiaita.

Suurin osa tydnhakijoista suoritti parhaillaan tai oli suorittanut korkeimpana
koulutuksenaan joko toisen asteen koulutuksen tai korkeakoulun. Tyénha-
kijoista puolet opiskeli tdyspaivaisesti, mika voi viitata tydonhakijoiden kiin-
nostuksesta osa-aikaiseen tyohon tai kesatyohon koulujen kesalomien
ajaksi. Kuitenkin neljasosa tytnhakijoista oli ty6ttémia, mika voi kertoa
heidan halukkuudestaan tyéllistya mahdollisimman pian. Kun tydnhakijoi-
den taustat tunnetaan, on tydnantajan helpompi arvioida millaisia ovat
heidan tyonhakijat ja millaista osaamista heista 10ytyy. Sopivan tydntekijan
l6ytaminen saattaa olla haastavampaa, jos tytnantajan avoinna oleva tyo-
tehtava edellyttaa korkeakoulututkintoa ja suurin osa nykyisista tyénhaki-
joista on suorittanut korkeimpana koulutuksenaan lukion. Tallgin tydnanta-
ja voi jo etukateen varautua panostamaan enemman potentiaalisten tyon-

tekijoiden etsimiseen.

Tahan tutkimukseen vastanneet tydnhakijat etsivat toita melko aktiivisesti,
joten tydnhakijat hakevat my6és muita tydmahdollisuuksia muista yrityksis-
ta. Osa tyOpaikoista oli herattdnyt myos passiiviset tydnhakijat hakemaan
tyopaikkaa. Passiivisten tydnhakijoiden maara voi kertoa myos yrityksen
tai tydpaikan olevan tarpeeksi kiinnostava tyonhakijoiden keskuudessa
(Korpi ym. 2012, 78). Tuloksista selvisikin, etta suuri osa oli paatynyt ha-

kemaan tyopaikkaa sen ja tytnantajan kiinnostavuuden vuoksi.

Digitaalisten tytnhakukanavien merkittavyys huomattiin myos tassa tutki-
muksessa. Koska erilaisia tydnhakukanavia on tana paivana tarjolla katta-
vasti, yrityksen kannattaa valita niisté itselleen toimivimmat tyénhakijoiden
l6ytamiseksi. Tassa tutkimuksessa saatiin selville, etté tydnhakijat etsivat
tydmahdollisuuksia paasaantoisesti digitaalisista kanavista kuten TE-

palvelujen -sivuilta, tydpaikkailmoittelusivustoilta seka myos yritysten omil-
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ta kotisivuilta. Kuten tyon teoriaosuudessa todettiin, tyénantajien kannat-
taakin huolehtia omista urasivuistaan, jotta tyonhakija |0ytaé sielta helposti
etsimansa (Kaijala 2016, 192). Myos taman tutkimuksen perusteella voitiin
huomata, etté printtimedia ei ole endéa mieluisin kanava tyémahdollisuuk-
sien etsimiseen, vaan tythakijat suosivat digitaalisia tydnhakukanavia.
Yrityksen tybnhakuprosessin nykyaikaisuudella on myds melko paljon

merkitysta tydnhakukokemuksen kannalta.

Sosiaalisesta mediasta on puhuttu paljon myds tydnhaun ja rekrytointien
yhteydessa. Tassa tutkimuksessa huomattiin, etta se ei ole saanut viela
ylivoimaista suosiota tydnhakijoiden keskuudessa. Sosiaalinen media oli
vasta viidenneksi suosituin tydnhakukanava ja lahes 40 prosenttia vastaa-
jista ei kayta sita lainkaan tydnhaun apuna. Sosiaalinen media saatetaan
kokea tarpeettomaksi, jos tydnhakijat eivéat |10yda sieltad tyénhaun kannalta
kiinnostavaa sisalt6d. Taméan tutkimuksen perusteella sosiaalisen median
kanavista kannattaa panostaa Facebookiin seka LinkedIniin. Kolmantena
vaihtoehtona tybnantajan kannattaa harkita Twitterin sijasta Instagramia.
Instagram oli Twitteria suositumpi myds niissé kanavissa, joita haluttaisiin
kayttaa, mutta ei vield jostain syysta kaytetty. Vaikka sosiaalinen media ei
ole viela kolmen suosituimman tydnhakukanavan joukossa, tyténhakijat
ovat silti halukkaita kayttamaan sita. Tasta voidaan paatella, etta tydbnanta-
jien kannattaa tulevaisuudessa kuitenkin panostaa sosiaaliseen mediaan
yhtena rekrytointikanavana, koska sen merkitys tulee myds Korpin ym.

(2012,14) mukaan kasvamaan.

Tutkimustuloksista huomattiin, ettd tavanomaisimmista poikkeavista tyon-
hakukeinoista kiinnostusta herattivat tydnantajan ja tydonhakijan sovittami-
nen toisilleen teknologian avulla seka mobiilin kayttd tyénhakuun ja tyéha-
kemuksen lahettdmiseen. Ty®dnantajien kannattaakin kokeilla erilaisia kei-
noja seka kanavia juuri oikean tyonhakijakohderyhman tavoittamiseksi
(Salli & Takatalo 2014, 28). Tulosten perusteella tyénantajien kannattaa
harkita yhtena vaihtoehtona palveluita, jotka toimivat mobiilisti ja hy6dyn-
tavat teknologiaa tytnantajan ja hakijan yhdistamiseen. Pelilliset keinot
seka videot osana tydnhakua eivat herattdneet suurta innostusta tyénhaki-

joissa, joten niihin kannattaa suhtautua rekrytoinneissa harkiten.
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Myos LAURA™-jarjestelméan kehitystydn kannalta on tarkedd huomioida
ne kanavat, missa tyonhakijat liikkuvat, koska ne ovat siten tarkeita kana-
via myds tyonantajien kannalta. Tyopaikkailmoituksen julkaisu tulee onnis-
tua katevasti niihin kanaviin, mita tyénantajat haluavat kayttaa rekrytoin-
neissa. LAURA™:sta I6ytyykin talla hetkella merkittava maara erilaisia in-
tegraatioita useisiin tydnhakijoiden suosimiin kanaviin (ks. alaluku 4.1.1).
Jarjestelman kehitystydssa voitaisiin tulevaisuudessa ottaa tarkempaan
huomioon laitteesta rippumaton tydnhaku. Tyénhakulomakkeissa usein
suurimpana ongelmana on niiden kaytettavyys, joka kannattaa myos tulos-
ten perusteella huomioida mobiilisti toimivaksi. Kuten tyon teoriaosuudes-
sa seka tuloksissa huomattiin, tydnhakulomakkeiden kaytettavyydella ja

teknisella toimivuudella on merkitystd hakukokemuksen kannalta.

Tybnhakijat hakevat tyopaikkaa melkein yhta mielellaan seka sdhkdpostit-
se etta tyonhakulomakkeiden avulla. Jotta hakeminen olisi tydnhakijoille
mahdollisimman mieluisaa lomakkeen avulla, on tarkeaa kiinnittada huo-
miota lomakkeiden mahdollisiin ongelmakohtiin ja tehda toimenpiteita nii-
den valttdmiseksi. Taman tutkimuksen tulosten perusteella kuitenkin huo-
mattiin, ettd teknisia ongelmia ei juuri ollut ja lomakkeen tayttaminen oli

ollut melko helppoa ja vaivatonta.

Yleisesti tydnhakijat kokivat lomakkeissa ongelmana niissa vaadittavat
tiedot, jotka saatetaan joutua tayttamaan useaan otteeseen. Myds tyon
teoriaosuudessa kyseenalaistettiin tydnhakijoiden liiallinen tyoéllistdminen
lomakkeiden tayttamisen aikana. Tydnantajien kannattaa miettia onko
CV:n vaatiminen endaa tarpeellista, jos halutut tiedot hakijasta |0ytyvat jo
lomakkeelta. Lomakkeessa on kuitenkin hyvé olla mahdollisuus liitetiedos-
ton jattamiseen ilman erillisi& vaatimuksia, koska osa hakijoista kokee sen
tarkeaksi. Nain hakija voi itse paattaa haluaako lomakkeen lisdksi viela

jattaa erikseen hakemuksen tai CV:n.

LAURA™:n kehitystyossa voitaisiin miettia erilaisia mahdollisuuksia, miten
hakeminen olisi entistdkin helpompaa ja miten lomakkeiden tayttaminen

helpottuisi. Talla hetkella tietojen kopioiminen onnistuu LAURA™:n
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LinkedIn-integraation avulla. Taman liséksi hakijat toivoivat palvelua, min-
ne hakija voisi tallentaa tietonsa ja kopioida ne helposti lomakkeeseen.

Tyo6paikkailmoituksessa tarkeitd ominaisuuksia ovat tydnhakijoiden mieles-
ta tyotehtavien ja vaatimusten tarkka kuvaus, ilmoituksen sisalté seka toi-
mintaohjeet tytpaikan hakemiseen. Tuloksista huomattiin, etta juuri tyo-
paikkailmoitus oli herattanyt monen tyonhakijan kiinnostuksen hakemaan
tyopaikkaa ja se oli l6ytynyt helposti. Tasta voidaan paatella, etta tyénan-
tajayritysten tyopaikkailmoitukset miellyttavat tydnhakijoita ja ne ovat haki-
jakokemuksen kannalta kunnossa. Tybnantajan kannattaa kuitenkin kiin-
nittdd huomiota kaikkiin tyopaikkailmoituksen ominaisuuksiin, koska tulos-
ten mukaan ne vaikuttavat jonkin verran hakijan paatokseen hakea ty6-

paikkaa.

Tyobnhakijakokemuksen kannalta tyonantajan tulisi myds huolehtia yhteys-
tietojen l0ydettavyydesta seka viestinnasta hakuprosessin aikana. Avoimi-
en palautteiden perusteella osa hakijoista koki, etta viestinnassa hakijoi-
den suuntaan olisi yleisesti kehitettavaa. Myos teoriaosuudessa todettiin,
etta puutteellinen viestinta on huonon hakijakokemuksen tunnusmerkki.
Kuten Talent Board esitti, hakijakokemukseen vaikuttavat tyénhakupro-
sessin kaikki eri kohtaamispisteet (Rantanen 2017). Tama voitiin todeta

my0Os taman tutkimuksen perusteella.

Tybnantajakuvaan vaikuttavista tekijoista yrityksen maine tydnantajana
koettiin tarkeimpana. Tasta syysta tydnantajakuvan rakentaminen tulisi
aloittaa yrityksen sisélta sen henkilostdsta, jonka avulla ulkoista tyénanta-
jakuvaa on helpompi rakentaa haluttuun suuntaan (Laine 2016a). Tyonha-
kukokemus ei ollut tdssa tutkimuksessa tarkein tydnantajakuvaan vaikut-
tava tekija. Taytyy kuitenkin ottaa huomioon, etta tydnantajakuvaa koske-
vista tuloksista on haastavaa tehda erityisia johtopaatoksia, koska tulokset

eivat olleet luotettavia.

Tulosten perusteella voitiin kuitenkin huomata, etta kuva tydnantajasta oli
muuttunut lievasti positiivisempaan suuntaan jo tydnhakuprosessin alussa

olevien vaiheiden perusteella. Tutkimuksen tuloksissa saatiin myds selvil-



64

le, ettéa tydnhakijat kokivat tydnhakuprosessin hyvéaksi tydnhakulomakkeel-
la hakemaansa tyOpaikkaa kohtaan ja suurimmalle osalle oli jaanyt hyva
vaikutelma prosessista. Jotta tydnhakukokemus saadaan erinomaiselle
tasolle, tulee seka tydnantajien etta toimeksiantajan kiinnittda huomiota

tuloksissa ilmi tulleisiin epékohtiin ja kehittda niita entistékin parempaan

suuntaan.
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6 YHTEENVETO

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia LAURA™ -jarjestelmaa kayttavien
tydnantajien hakijoiden tydnhakutapoja, hakijakokemusta seka tydnantaja-
kuvan muodostumista. Tutkimuksen kohteena olivat ne tydnhakijat, jotka
hakivat tyOpaikkaa tayttamalla tydonhakulomakkeen LAURA ™ -jarjestelmaa
kayttaviin yrityksiin. Tutkimuksen tulosten avulla haluttiin tutustua tyénhaki-
joihin ja sita kautta auttaa kehittdmaan tydnantajien rekrytointiprosessia ja

LAURA™-jarjestelméaa hakijaystavallisempaan suuntaan.

Tutkimuksen tutkimusongelmiin pyrittiin [6ytamaan ratkaisu kvantitatiivisen
tutkimusotteen avulla, jossa tutkittavaan ilmioon tutustuttiin ensin teoreetti-
sen viitekehyksen kautta. Tyon ensimmaisessa teoriaosuudessa tutustut-
tiin digitalisaation nakoékulmasta rekrytointiprosessin eri vaiheisiin ja niita
pyrittiin tarkastelemaan myds tyonhakijan silmin. Tyon toisessa teo-
riaosuudessa otettiin tarkempaan tarkasteluun juuri hakijoiden nakékulma
prosessiin ja sita kasiteltiin hakijakokemuksen kautta. Siind huomioitiin

myo6s hakijakokemuksen vaikutus tydnantajakuvaan ja rekrytointeihin.

Tyon teoriaosuuksia sovellettiin empiiriseen tutkimukseen, missa aineiston
keraamiseen kaytettiin kyselytutkimusta. Tutkimukseen vastasi yhteensa
335 tydnhakijaa, jotka hakivat toihin 29:aan LAURA™-jarjestelmaé kaytta-
vaan tydnantajaorganisaatioon. Tulosten avulla saatiin vastaukset tutki-
musongelmiin, jotka koskivat tydnhakijoiden suosimia tydnhakutapoja seka
hakijakokemukseen vaikuttavia tekijoitd. Tutkimuksen tuloksista tehtiin

johtopaatdkset teoriaosuuksiin pohjautuen.

Rekrytointiprosessi koostuu monista eri vaiheista ja niita tulisi tarkastella
aina myds tyonhakijan ndkdkulmasta. Prosessiin kaikkiin vaiheisiin on
kiinnitettava huomiota, jotta myo6s tydnantajakuva kehittyy ja pystytaan
rekrytoimaan tarvittavaa osaamista myos tulevaisuudessa. Rekrytointien
digitalisoituminen on tuonut paljon uusia keinoja, jotka edesauttavat rekry-
tointiprosessissa onnistumista. Digitaaliset tydnhakukanavat ovat merkitta-
va osa nykypaivan tyonhakua ja myos uusille tydnhakukeinoille 16ytyy kiin-

nostusta. Tutkimuksen perusteella kuitenkin huomattiin, etta sosiaalinen
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media ei ollut viela suosituin tydnhakukanava. Ty6hakijat suosivat perin-
teisempiéd kanavia, kuten tyopaikkailmoittelusivustoja. TyOnantajien
urasivuilla huomattiin olevan tarkea merkitys yhtena tydénhakukanavana ja

tulevaisuudessa myds mobiilin merkitys tulee kasvamaan tyonhaussa.

Tyopaikkailmoitusta laatiessa tydnantajan kannattaa kiinnittd& huomiota
sen sisaltoon ja kertoa tydtehtavan kannalta olennaisimmat asiat, jotta
tyonhakija kiinnostuu tyopaikasta. Tyopaikkoja haetaan mieluiten lahetta-
malla CV ja hakemus séhkdpostitse tai tayttamalla tiedot tydnhakulomak-
keeseen. TyOpaikan hakemisen tulee sujua vaivatta ja ongelmitta, jotta
hakijakokemus sailyy positiivisena. Vaikka rekrytointiprosessista viestimi-
nen on yksi tarked hakijakokemukseen vaikuttava tekija, siind koetaan
yleisesti olevan kehitettavaa. Hakijakokemus ei ole tydnantajakuvaan vai-
kuttavista tekijoistd merkittavin, mutta jo tyénhakuprosessin alussa muo-
dostunut hakijakokemus auttaa luomaan tydnantajakuvaa positiivisem-
paan suuntaan. Tassa tutkimuksessa huomattiin, ettd LAURA™-
jarjestelmaa kayttavissa tydnantajaorganisaatioissa hakijakokemus koettiin

yleisesti miellyttavaksi ja tydnhakuprosessista oli jaanyt hyva vaikutelma.

Taman opinnaytetyon jatkotutkimuksena toteutetaan tyénantajille yritys-
kohtainen analyysi juuri heille hakeneista tydnhakijoista. Yrityskohtaisen
analyysin avulla tydbnantajat saavat tarkempaa tietoa nykyisista tyonhaki-
joistaan. Sen avulla he voivat kehittda rekrytointiprosessia heille parhaim-
paan mahdolliseen suuntaan. Tassa tutkimuksessa keskityttiin vain 29
tyonantajayrityksen tyonhakijoihin. Jotta kaikista LAURA™:n tydnhakulo-
makkeiden avulla hakevista tydénhakijoista saataisiin yleistava kuvaus, tuli-

si tydnhakijoita pystya tutkimaan useammista tydnantajaorganisaatioista.
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LITTEET
Liite 1. Saateviesti LAURA™-kayttajille

Hyva LAURA™-palvelun kayttaja!

Olen Lahden ammattikorkeakoulun opiskelija ja tydskentelen Uranus Oy:n viestinndssé. Lahestyn
Teité& opinnaytetyoni tutkimusmateriaalin kerd&amiseen liittyen.

Opinnaytetydni tarkoituksena on selvittdd LAURA™ -jarjestelméan kautta hakevien tydnhakijoiden
tydnhakutottumuksia, tydnhakijakokemusta ja ty6nantajakuvan muodostumista. Samalla tutkin
my6s LAURA™:n kayttokokemusta hakijoiden nakdkulmasta. Teen opinnaytetyoni Uranus Oy:lle.

Tulosten avulla pyritéén kehittamaan LAURA™ -jarjestelmaa kayttavien yritysten rekrytointeja ja
parantamaan tyonhakijoiden tydnhakukokemusta, mink& he kokevat hakiessaan tydpaikkaa
LAURA™:n avulla. Samalla kehitamme suomalaista tydnhakua ja rekrytointia.

Tutkimusmateriaalin vastausten kerddmiseen tarvitsen Teidan apuanne. Toivoisinkin, etta
annatte suostumuksenne hyddyntaé tutkimuksessa tydnhakijoidenne vastauksia. Luvan saatuani,
alamme kerddmaan vastauksia tydhakemuksen jattaneilta tydnhakijoilta pe 10.3.2017 alkaen.

Linkki tutkimuksen kyselyyn l&ahetetdan sahkdpostitse niille hakijoille, jotka hakevat yritykseenne
tayttamalla ja lahettamalla suomenkielisen tehtavakohtaiseksi luokitellun LAURA™ -
tydnhakulomakkeen. Hakijat vastaavat kyselyyn halutessaan, eika se edellyta Teilté tai hakijoiltan-
ne muita toimenpiteita. Taalté paaset tutustumaan etukateen tutkimuksen kysymyksissa kéasitelta-
viin aiheisiin.

VOIT ANTAA SUOSTUMUKSEN TUTKIMUKSEEN TASTA

Myontamalla luvan, saatte yhteenvedon tutkimuksesta saaduista tuloksista sekéa yrityskoh-
taisen palautteen siité, miten tydénhakijat kokevat tyopaikan hakemisen yritykseenne. Jotta hakijoi-
den anonyymius sailyy, yrityskohtainen palaute edellyttad, etté vastaajia on véahintdan 10 tyopaik-
kaa kohden. Tutkimuksen yhteenveto l&ahetetédén Teille joka tapauksessa.

Tutkimuksen kyselyn vastaukset kasitellddn luottamuksellisesti. Tutkimuksen tuloksia pyritdén
hyodyntamaan LAURA™ -jarjestelman kehittamisessa ja ne julkaistaan opinndytetydssa vain ylei-
sella tasolla. Yksityiskohtaisia hakija- ja yritystietoja ei julkaista, emmeka kerda henkiltietoja haki-
joista. Tutkimustietojen keraaminen jatkuu toistaiseksi myds opinnaytetydn materiaalin kerddmisen
jalkeen ja suostumuksen kyselyn lahettdmisestd hakijoille ja tietojen keraédmiseen voi peruuttaa
koska vain.

Kerromme mielellamme lisatietoja, jos Teilla herasi kysymyksié aiheeseen liittyen. Vastaattehan
tahan viestiin oheisen linkin kautta viimeistéaan ke 8.3.2017.

VOIT ANTAA SUOSTUMUKSEN TUTKIMUKSEEN TASTA

Jokainen tutkimuslupa on opinnaytetydni kannalta arvokas,
erittain suuri kiitos avustanne jo etukateen!

Ystavallisin terveisin,

Sanni Oja & Kaarlo Vennervirta
Markkinoinnin opiskelija Asiakkuusjohtaja
Lahden ammattikorkeakoulu Uranus Oy



Liite 2. Automaattinen saateviesti tydonhakijoille

Viestin otsikko: Osallistu tydnhakijatutkimukseen!

Tama on automaattiviesti, jonka sait, koska hait tyopaikkaa tayttamalla tyonhakulomakkeen yrityk-

seen: [Yrityksen nimi].

Hyva Tydnhakija,
Teemme tutkimusta tyénhakijoiden tydnhakutottumuksista. Tutkimus on osa opinnaytety6té ja se
toteutetaan yhteistydsséa tydnantajan seké Uranus Oy:n kanssa. Tutkimuksen toteuttajana toimii

opinnaytetydntekija, joka tydskentelee Uranus Oy:ssa.

Nyt sinulla on mahdollisuus paésta vaikuttamaan ja auttaa kehittdmaan suomalaista tydnhakua
entistakin paremmaksi! Toivommekin, etté kayttaisit muutaman minuutin ajastasi vastaamalla ohei-
seen kyselyyn. Vastaaminen vie noin 5 minuuttia ja vastaamalla autat myds opiskelijaa hanen

opinnoissaan.
Osallistu kyselyyn tastéa!

Kyselyn tulosten avulla pyritaén kehittdméaan tydnantajien rekrytointiprosessia seké rekrytointijarjes-
telméa ja tydnhakulomakkeita entistékin hakijaystavallisempaén suuntaan. Kysely koostuu tausta-
kysymyksien lisaksi tydnhakutottumuksistasi seka viimeisimmasté tyénhakukokemuksestasi.

Kyselyyn vastataan anonyymisti eikd sinua pystyta yhdistam&an vastauksiisi tai jattamaasi
tybhakemukseen. Nimeasi, yhteystietojasi tai jattdmaasi hakemusta ei voida yhdistaé vastauksiisi.
Yksittaiset vastaukset eivat myodskaan vality tydnantajalle. Vastaukset kasitellaan luottamuksellises-

ti, eika tutkimuksen toteuttajalle vality missdan vaiheessa tietoja sinusta tai hakemuksesi sisallésta.

Opinnaytetydssa vastaukset julkaistaan vain yleisella tasolla ja téysin anonyymisti. Vastaamalla
téhan kyselyyn, annat luvan kayttéda vastauksiasi ja hyddynt&a niitd opinnaytetydssa seka tybnanta-

jien rekrytointiprosessin ja jarjestelman kehitystydssa.
Osallistu kyselyyn tasta!

Jokainen vastaus on opinndytetydn kannalta arvokas. Erittain suuri kiitos vastauksistasi jo etuka-

teen!

Jos sinulla heréé kysyttavaa tutkimukseen tai kyselyyn liittyen, voit olla yhteydessé opinnaytetyén-

tekijaan:

Sanni Oja
Opinnaytetyontekija
Markkinoinnin opiskelija | Lahden ammattikorkeakoulu

sanni.oja@uranus.fi

Markkinointi ja viestinta

Uranus Oy


mailto:sanni.oja@uranus.fi

Liite 3. Kyselylomake

Tutkimus tydnhakutottumuksista ja hakijakokemuksesta

Taustakysymykset

* 1. Sukupuoli
2 nainen
mies

muu ( en halua vastata

* 2. ké
") alle 18
18-24
25-34
35-44
45-54
55-64

yii 64

* 3. Koulutus
(Eman hatken tai korkein suoritetiu)

peruskoulu tai kansakoulu
ko
[ ammatikouluy
yhdistelmi (ammattikoulu + kukio)
opisio
ammalttkorkeakoulu
", yhopisto tai korkeakoulu
tetaallinen jatkokoulutus (lisensizatt & tohton)

jokin muu




Liite 3. Kyselylomake

* 4. Valitse vaihtoehto, joka kuvaa parhaiten elaméantilannettasi talla hetkella
tybitdn tybnhakija
tydssikiyvi
visliakaisesli poissa tydelamasta (esim. diliys- Lai isyysioma)
Ghyspdivisinen opiskeliia
tyBssakiyva opiskelija
freelancer
eldketdinan

jokan muu

5. Tyonhaun akfiivisuus falla hetkella
Elsin 16it3 akbivisest (jatkuvasti).
X Elsin 16itA melko aktivisesti (satunnaigestl).
En els! 16it8 akuivisesl, multa sastan hakea tydpaikkaa kilnnostavan tullessa vastaan.

En etsi enkd has muita tydpaikkoja.




Liite 3. Kyselylomake

Tutkimus tydnhakutottumuksista ja hakijakokemuksesta

Sauraavat kysymykset |a vaittamat koskevat tydnhakuasi yleensa

* 6. Mita seuraavista tydnhakukanavista kaytat mieluiten, kun etsit tydmahdollisuuksia?
Valtse enintiidn 3 (miskuisinta} kanavaa.

[] tysnviiysioimistot (te-palvelut, mol.f)

D rekryteintipaiveluyritykset & henkilostdvuokrausyrilykset (esim, Businessike Oy, MPS Career Oy, Kilta
Henkilostopalvelu Oy)

[:] tyGpaikkasivustot ja -imoittsiukanavat intemetissa (esim. uranus.fi, duuniton.fi, monster.f)
D yritysten omat ura- tai kolisivut

[:] oppllaitosten omat ura- ja rekrylointipalvelut

D ammatiliitiojen sivut {esim. tradenomiliitio, insindarilitto)

|:] nakukoneelia etsiminen (esim. Google)

[:] printlimedia (lehdet)

D sosiaalisen median kanavat

[] rekrytointimessut ja -tapahtumat

D omai verkostot & kontakit

l:] otan itse yhteytta kiinnostavaan yritykseen tai I8hetdn hakemuksen omatoimisesti
[:] 13man hetkisen tydpalkkani sisélset avoimien tydpaikkojen tiedotuskanavat

[__'] jokdn muu, mika?

* 7. Mita seuraavista sosiaalisen median kanavista kaytat apunasi tydonhaussa?

D Facsbook D Periscope

D Twittar D Snapchat

[] unkedin [[] Paterest

[__'] Instagram D En kéyt3 sosiaalista mediaa apuna tydahaussa.
[] voutube

D jokin muu, mika?




Liite 3. Kyselylomake

8. Mita ylid mainituista tai muista some-kanavista et kayta tydnhaussasi, mutta haluaisit
kdyttaa?

9. Kuinka halukas olisit hyodyntamaan seuraavia tyonhakukeinoja ja -vélineita
tulevaisuudessa?

an cllenkaan
halkas & kovin halukas mako hakkas aridin halukas an 0888 S=anda

sosisalinen media ¢ S )
tydnhaussa - - —/
tydnhaun
mobliksovelluksst
{tydpaikkojen +
tydnantajen

elsiminen esinm.
Treamer)

tydhakemuksen
3hattiminen
maobillist

tydnhakijan ja
tydnantajan
yhdistdminen &
sovittaminen toisilieen

teknoiogian avulia
{*'matsadminen”)

tydpaikan hakeminen )
videon avulla : —

peliliset keinot osana

tydnhakua (esim. : ‘
Kilpailut, - ~ - !
virtuaalitodelisuus)

Mitd muuta tySnhakukeinoa olisit halukas kiyltéanaan ulevaisuudessa?




Liite 3. Kyselylomake

Tutkimus tyénhakutottumuksista ja hakijakokemuksesta

10. Kuinka paljon seuraavilla tyopaikkailmoituksen ominaisuuksilla on merkitysta siihen,
ettd haet tybpaikkaa?

o lainkaan meiko palfon aritdn pajen
merkiysta i rkitysti rkilysta merkilysta £ 0553 SANCH

konkreettinen kuvaus
tydtehtavistd

ja vaalimuksista
tydnantajan esitlely
imoituksen sisalté
imoituksen ulkossu
(visusalisuus: Kuval,
varit)

perustalut, miksi

yritykseen kannattaa e {
hakea

dmoituksen pituus

ohjeislus lissiiedon 3 =
Kysymiseen/saamiseen : i

selkedt toimintachjeet,
miten hakea
tyépaikkaa
Onko jollan muulla asialla sinulle paljon merkitysta tyopaikkaimoituksessa?

11. Haen tydpaikkaa mieluiten...
LJEhettimaEld hakemuksen ja cvin sihkopostitse

. lahetEmalla hakemuksen ja cvin Kirjeitse/postitse
.. EyltEAmAlS Sedol tydnhakulomakkeeseen

. jatamalla inkin some-profiiliin (6sm. Linkedin)
...kuvaamalla esittelyvideon itsestini

...s0pimalia suoraan tapaamisen/haastattelun

...jotenkin muuten, miten?

OoO0oodon




Liite 3. Kyselylomake

Tutkimus tydnhakutottumuksista ja hakijakokemuksesta

12. Kuinka paljon seuraavilla asioilla on merkitysta siihen, miten koet tyonhakuprosessin?

o lainkaan mako palon it pafjon
merkitystid hiaman medkitystis markitysta markityshs &N 0888 SaN08

tydnantajan ura- ja
rekrylointisivujen
SisHG

yhteystietojen

iydettdvyys ja :
kontakleinnin &
helppous

tydpaikkallmoituksen ‘ :
sls8itd & ulkoasu - -

tydhakemuksen

jatamisen | : 9
vaivatiomuus

tydnhakulomakkesn

kaytattdvyys &

telninen toimivuus

viestinta

hakuprosessin alkana \ ]
{akataulut, vaihest)

arviointien &

haastattelujen

olesilisuus tydn

kannalta

henkildkohitainen

pafaute tydnhakuun

osallistunsiite

yrityksen s . 2 = <
hakuprosessin ) (-
nykyaikaisuus

13. Miten seuraavat asiat vaikuttavat mielikuvaasi yrityksesta tyonantajana?
Aseta tarkeysjarjestykseen (1=tarkein, 6=vahiten tirkein).

é maine yrityksend (esim. tuotieet, patvelut)
s yrityksen maine tydnantajana (esm. tydntekijdiden kertomukset, tydsuhde-edut)

yrityksen rekndointimarkkinointi {esim. tydnhakukampanjat)

“"

S L

kokemus tydnhakuprosassisia

“

yrityksen anvot

yrilyksen sijoittuminen kigaiuissatulkimuksissa (esim, Greal Place lo Work)

«©




Liite 3. Kyselylomake

Tutkimus tydnhakutottumuksista ja hakijakokemuksesta

Seuraavat vaittimat koskevat tydnhakulomakkeella hakemaasi tySpaikkaa.

Vastauksien avulla pyritaan kehittamaan tyonantajien rekrytointiprosessia entistakin
hakijaystavéllisempaan suuntaan. Vastaajat pysyvat anonyymina eika yksittaisia
vastauksia julkaista tai valiteta tydnantajalle.

14. Vastaa seuraaviin vaittamiin, jotka koskevat tyonhakulomakkeella hakemaasi
tyopaikkaa ja tahan mennessa muodostunutta hakukokemustasi.

on samaa ankd erl  jokseenkin sanaa
tiysin o Mty jokseankin e misita ity RS taysin samaa miehs

tybpaikkailmoitus ‘ ‘ .
¥ytyi helpost - - - = 9.

tydpaikkailmoitus
herdti mislenkiintoni ( )
hakea tydpaikkaa

tyénantaja heréth
mislenkiintoni hakea |
lydpaikkaa

lyénhakulomakkesn 1 =
ayttdminen ol ‘ J
helppoa & valvalonta

lydnhakulomakkeen

kysymykset olivat {

tydn kannalta ‘

olesllisia

en kehdannut leknisid

ongelmia
tydnhakulomakkesn
tayttimisen aikana
lyénhakulomake
edst
tyénantajakuvaa
minulle j3i hyva fiilis
lydnhakuprosessista
kuvani tydnantajasta
on muutiunut
aempaa
positivisemmaks

15. Miten kehittaisit tydnhakuprosessia kyseiseen yritykseen (esim. yll& mainittuja asioita)?

16. Voit vield halutessasi jattaa tutkimuksen toteuttajalle palautetta kyselysta.

Kiitos paljon vastauksistasi! Lahetathan vield vastauksesi painamalla "Valmis!™.




