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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa

"Taa on meille darimmaisen tarked juttu... et siind mielessa on tarkead
ne oikeat ihmiset, ja tietysti perehdyttéa ja kouluttaa, mutta juuri taa va-
lintavaihe siitd isosta massasta on aika kriittinen...."

Téaman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd sahkoisten rekrytointiprosessien ja sah-
koisten rekrytointityokalujen merkitystd palvelualojen tyonantajille. Tutkimuksessa
tarkastellaan s&hkdisen rekrytoinnin prosesseja, séhkoisia rekrytointityokaluja, ja niiden
soveltuvuutta palvelualoille. Erityiseen tarkasteluun otetaan yksi sdhkdisen rekrytoinnin
tyokalu, rekrytointirobotit. Rekrytointiroboteilla tarkoitetaan rekrytointiapuvalineitd,
joiden avulla esiseulotaan saapuneita tydhakemuksia. Suomessakin on laajasti kayt0ssé
rekrytointiroboteiksi kutsuttuja ohjelmistoja, joiden palveluja muun muassa rekrytoin-
tiin erikoistuneet yritykset myyvat toisille yrityksille.

Tutkimus rajautuu palvelualojen tyonantajiin. Tutkimus toteutetaan laadullisin me-
netelmin ja haastatteluiden avulla kerétylla tiedolla tdydennet&an ja testataan tutkimuk-
sen viitekehyksia ja syvennetdan sekd tuodaan kaytdnnonléheistd ndkdkulmaa séhkois-
ten rekrytointiprosessien ja tyokalujen kayttoon palvelualoilla. Palvelualan yrityksista
haastatteluiden kohderyhméksi olen valinnut erityisesti suuria yrityksid, jotka tyollista-
vat vuosittain paljon nuoria kesatoihin. Kyseisten yritysten kesatyopaikkoihin on Suo-
messa tuhansia tyonhakijoita. Tuhansien tyonhakijoiden ja hakemusten mé&arésta sel-
vidmiseen on kehitetty erityiseksi apuvalineeksi rekrytointirobotit, joiden avulla saapu-
via hakemuksia voidaan esiseuloa séahkdisesti. Tutkimuksessa tutustutaan rekrytointiro-
bottien kayton merkitykseen palvelualojen rekrytoinnissa.

Nykyinen tydeldma on yhd monimutkaisempi ja haastavampi paikka tyoskennella ja
elad. Siitd syysté tyovoima, tydvoiman johtamisjarjestelmat seké yksilot, jotka suunnit-
televat nditd jarjestelmid, ovat nykyisin entista tarkeampia yrityksen strategisen menes-
tymisen kannalta (Huselid 2011.) Samalla rekrytoinnin merkitys yhtend tarkeimmisté
henkilostojohtamisen osa-alueista korostuu. Rekrytointi vaikuttaa organisaation kaikkiin
muihin toimintoihin ja p&atoksentekoon. Sen epdonnistuminen vaikuttaa negatiivisesti
yrityksen toimintaan ja kasvumahdollisuuksiin. (Chanda, Bansal & Chanda 2010.)

Kirjallisuudessa ensimmaéiset maininnat tyonantajien nakdkulmasta sahkoiseen rek-
rytointiin Kirjoitettiin jo 1990-luvun puolivélissd. Oletettiin tyonantajien olevan tur-
hautuneita hitaaseen prosessiin ja kalliiseen mainontaan paikallisissa sanomalehdiss, ja
siirtyvdn yhd enemman internetin k&yttoon etsiessdan sopivia lahjakkuuksia ympari
maailman. Alussa séhkdisen rekrytoinnin avulla haettiinkin lahes p&&osin teknisiin toi-



hin sopivia henkil6itd, mutta suunta muuttui jo 2000-luvun alussa. Silloin tekniset ty6-
tehtavat olivat jo vahemmistona sédhkoista rekrytointia tarjoavien sivustojen tarjonnassa.
Eniten vapaita tyOpaikkoja oli tarjolla myynnin, markkinoinnin, talouden ja vahittéis-
kaupan aloilla. (Fister 1999.)

Sahkoinen rekrytointi on mullistanut my6s tyonhaun. Rekrytointiprosessien sahkoi-
seksi muuttumisen myotd myos tyonhakijoilla on mahdollisuus 16ytdd uusi tyopaikka
mielenkiinnon ja osaamisen mukaan, eikd nykyinen asuinpaikka rajoita tyénhakupro-
sessia. (Fister 1999.) Taman pdaivén organisaatioissa rekrytointi hoidetaankin pééasiassa
internetin valityksella, jolloin tydnhakijoita houkutellaan s&hkdisten tyopaikka-ilmoi-
tusten, organisaation internetsivujen, ja yhda enemman myos sosiaalisen median (kuten
LinkedIn, Facebook ja Twitter) kautta. (Parry & Olivas-Lujan 2011.) Sahkoisesta rekry-
toinnista on tullut laajasti kaytetty rekrytointimuoto, jota kayttavat seka tyonantajat etta
tyonhakijat. Esimerkiksi Yhdysvalloissa jo vuonna 2006 yli 50 % kaikista uusista tyo-
honotoista oli l1ahtdisin internetin kautta alkaneesta rekrytoinnista. Tutkimusten mukaan
on kuitenkin vield useita tydnantajia, jotka eivat ole omaksuneet sahkoisté rekrytointia,
tai k&yttavat sitd pienessd madrin perinteisen rekrytoinnin, kuten printtimedian ja rekry-
tointiagenttien, ohella. (Parry & Wilson 2009.)

Internetin k&yttd rekrytoinnin apuna on lisdantynyt jatkuvasti. Elinkeinoelaman kes-
kusliiton EK:n henkilosto- ja koulutustiedustelulla ker&td&n vuosittain tietoja jasenyri-
tysten tyovoimatilanteesta, rekrytointitarpeista ja henkiloston kehittdmisestd. Vuonna
2010 julkaistussa raportissa mainitaan, etté eri rekrytointikanavista internetin k&ytto oli
lisdantynyt suhteellisesti eniten vuodesta 2004, jolloin EK selvitti edellisen kerran yri-
tysten k&yttamid kanavia uuden henkiloston hankinnassa. Yrityksen omat nettisivut ovat
tarkein verkkorekrytoinnin kanava, silld jopa 79 prosenttia EK:n jasenyrityksista oli
kayttanyt omia internet-sivujaan rekrytoinnissa. Lisaksi useat yritykset ottavat tyoha-
kemuksia vastaan ainoastaan omilla internetsivuillaan. Myds rekrytointipalveluja tar-
joavia kaupallisia internetsivuja kaytetaédn yleisesti. Yritykset voivat kdyttada kaupallisia
rekrytointisivuja, jos yrityksell& ei ole resursseja tai osaamista yll&pitdd omaa sahkoista
rekrytointijarjestelmdd. EK:n tutkimuksen mukaan my0s joka kymmenennelld yrityk-
selld on kokemusta sosiaalisen median hyodyntdmisesta rekrytoinnissa. (Elinkeinoela-
mén keskusliitto 2005; 2010; Stroh & Treehuboff 2003.)

Tutkimuksen aihevalintaan johti oma tyokokemukseni palvelualalta, sek& palvelu-
alalla esimiehend tyGskenteleminen. S&hkoistd rekrytointia on viimeisen kymmenen
vuoden aikana tutkittu paljon, mutta suurin osa tutkimuksesta on tehty tyonhakijoiden
nakokulmasta sdhkdiseen rekrytointiin (Esim. Fister 1999; Toivonen & Tuomisalo
2007; Parry & Wilson 2009). Téssa tutkimuksessa ndkokulmaksi onkin valittu tydnanta-
jien ndkokulma ja sahkodisen rekrytoinnin ollessa yhé laajeneva késite henkilostéjohta-
misen alalla on tdmén tutkimuksen tarkoituksena saada sahkdisen rekrytoinnin aihepii-



riin uutta ndkokulmaa suomalaisten palvelualan ty6nantajien nédkokulmasta, ja erityi-
sesti kesatyontekijoiden rekrytoinnissa.

Yritysten rekrytointiprosessien apuna on yhd useammin séhkdinen tyokalu. Turun
sanomissa (2013) julkaistu artikkeli kertoo myos, ettd mm. Tanskassa ammattiliitot ovat
nousseet vastustamaan kansainvalistd trendid sahkoisten ty0hakemusten késittelysta
robottien avulla. Artikkelissa mainitaan myos, ettd nditd tyokaluja ei valttaméatta haluta
kutsua roboteiksi, vaan ennemmin puhuttaisiin ihmisen toiminnan apuvalineista. Esi-
merkiksi rekrytointipalvelu Sihti oy on Suomessa kehittdnyt td4han sopivia tytkaluja
reilun kahden vuoden ajan. (Turun Sanomat 2013.)

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoitteena on tarkastella palvelualojen ty6nantajien ndkokulmaa
séhkdiseen rekrytointiin. Tavoitteena on selvittad, minkalainen merkitys séhkaoisilla rek-
rytointityokaluilla on rekrytointiprosesseissa, ja minkalaisia ajatuksia, odotuksia ja epai-
lyja séhkodinen rekrytointi tyonantajien mielissd herattdd. Toivosen ja Tuomisalon
(2007) Suomessa tehdyn tutkimuksen mukaan sahkoista rekrytointia ei ole vield koettu
taysin luotettavana tapana hakea toita eikd sahkoisen tyonhakulomakkeen nahdé anta-
van tarpeeksi tilaa hakijan persoonallisuudelle. Hakijan persoonallisuuden ollessa erityi-
sen tarkeda juuri palvelualan toissd, tdmén tutkimuksen avulla halutaan tarkemmin sel-
vittdd séhkoisten rekrytointityokalujen mahdollisuuksia rekrytointiprosesseihin seké
tyonantajien kokemuksia séhkdoisten rekrytointityokalujen kaytosté.

Taman tutkimuksen tutkimuskysymys on: Minké&laisia mahdollisuuksia sahkoisen
rekrytoinnin prosesseilla on palvelualojen tyonantajille? Tutkimuksen alakysymykset
ovat: Milla tavoin rekrytointirobotteja kaytetddn sahkdisen rekrytoinnin prosesseissa
apuna? ja Miten palvelualojen tyonantajat kokevat rekrytointirobottien kayton sahkoi-
sen rekrytoinnin prosesseissa?

Ennen kuin voidaan tutkia mill4 tavoin sahkoiset rekrytointiprosessit vaikuttavat pal-
velualan rekrytointiin, on tiedettdvd mit& rekrytointiprosessiin katsotaan siséltyvéksi.
Tasta syysta tassé tutkimuksessa kerron myos yleisesti palvelualojen rekrytointiproses-
seista. Tutkimuksen alussa tutustutaan yleisesti palvelualojen rekrytoinnin erityispiirtei-
siin, jonka jalkeen kuvaillaan sekd perinteiset ettd sdhkdiset rekrytointiprosessit.

Tutkimuksen tavoitteena on kuvailla ja selittdd yrityksien erilaisia sahkoisen rekry-
toinnin prosesseja. Tutkimusongelmaa l&hestytddn laadullisin eli kvalitatiivisin tutki-
musmenetelmin (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 30.) Tutkimus on rajattu kos-
kemaan tyonantajien ndkokulmaa, ja tutkimuskohteeksi on valittu isoja palvelualan yri-
tyksid, joiden tyonhakijaméaarat ovat suuria ja siksi rekrytointi on haasteellinen ja vaatii
aikaa. Tutkimuskysymysta lahestytaan perehtymaélla erityisesti kesatyontekijoiden rek-
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rytointiin, jossa yritykset kayttdvat apunaan sahkdisen rekrytoinnin tyokaluja. Tutki-
muksen avulla saadaan myos tietdd milla tavoin séhkdinen rekrytointi on muuttanut
yritysten rekrytointiprosesseja, miten ty0nantajat ovat suhtautuneet sahkodisen rekry-
toinnin laajentumiseen ja miten asian ndhdaan viela kehittyvan tulevaisuudessa.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Taman tutkimuksen ensimmaisessa luvussa johdatetaan tutkittavaan aiheeseen, jonka
jalkeen luvussa kaksi kuvataan tutkimuksen toteuttaminen. T&ssd luvussa kerrotaan jo
tarkemmin tutkimuksen aineiston keruusta ja analyysistd, seka arvioidaan tutkimuksen
luotettavuutta ja perustellaan tutkimusmenetelman valinnat. Luvussa kolme kerrotaan
palvelualojen rekrytointiprosesseista pohjustuksena tutkimuksen n&kokulmaan “palve-
lualojen rekrytointi”. Taman jalkeen luvussa nelja kerrotaan yleisesti séhkoisen rekry-
toinnin erilaisesta prosessista verrattuna perinteiseen rekrytointiin, sahkdisen rekrytoin-
nin eri muodoista ja arvioidaan séhkdista rekrytointia monelta eri kannalta. Luvussa
viisi perehdytédan yhteen sdhkdisen rekrytoinnin osa-alueeseen tarkemmin ja syvalli-
semmin, eli rekrytointirobotteihin. Luvun viisi tarkoitus on tuoda rekrytointirobottien
kayttotarkoitusta ja -tapaa tarkemmin esille palvelualojen ty6nantajien nakdkulmasta
seka aikaisempaan kirjallisuuteen nojaten ettd empiirisen tutkimusaineiston avulla. Tut-
kimuksen luvussa kuusi kerrotaan vield tutkimustulokset analyyseineen ja punotaan
tutkimustulokset osaksi sahkdisten rekrytointiprosessien teoriaa. Tuloksissa keskitytédén
empiirisen aineiston vertailemiseen ja samankaltaisuuksien ja eroavaisuuksien I0ytami-
seen kohdeorganisaatioiden valilla. Lopuksi esitellddn vield tarkeimmat esiin nousseet
teemat aiheesta. Viimeisessa luvussa on tutkimuksen yhteenveto ja johtopéétokset seka
pohditaan mahdollisia aiheita jatkotutkimukselle.

Luvusta kolme eteenpdin teorian yhteyteen on liitetty osaksi jo tdman tutkimuksen
tuloksia tuomaan lukijalle kaytdnnonlaheistd nakdkulmaa tutkittavaan aiheeseen heti
alusta alkaen. Tutkimustulosten ja haastattelulainausten tarkoituksena on liittd4 aiheesta
kirjoitettu aiempi tutkimus osaksi tdman tutkimuksen tutkimuskysymyksié ja tuoda luki-
jalle tietoon alusta asti paapiirteet tdman tutkimuksen tuloksista. Tutkimustulokset pu-
notaan vield tarkemmin yhteen luvussa kuusi. Seuraavassa kuviossa 1 esitelldan tutki-
muksen rakenne.



Palvelualojen rekrytointi- Séhkoiset
prosessit ja niiden rekrytointiprosessit
erityispiirteet

Palvelualojen sahkoiset rekrytointiprosessit
- prosessien eri muodot
- erilaiset tyokalut
- kesatyontekijoiden sahkoinen rekrytointi

Rekrytointirobotit
- kayttotarkoitukset ja -tavat
- hyodyt ja haasteet

11

Tybnantajan
nakokulma

- tutkimustulosten avulla k&yttokokemusten selvittdminen

Tapaustutkimuksessa suurten kesatyonantajien sahkoisten
rekrytointiprosessien mahdollisuuksien kuvaileminen

Tutkimustulosten kuvailu ja analyysi

Loppupéaatelmat ja yhteenveto

Kuvio 1 Tutkimuksen paépiirteittdinen rakenne
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1.4 Sahkdisen rekrytoinnin kasitteet

Henkilostojohtamisen alalle on tullut lukuisia teknologisia edistysaskelia, joista suurim-
pana vaikuttajana on internet. Uusi termi, E-HRM, tarkoittaa henkildst6johtamisen stra-
tegioiden ja kayt&dntdjen implementointia organisaatiossa kayttamalla hyvaksi web-
teknologiaan liittyvid kanavia. e-rekrytointi, tai online-rekrytointi, eli séhkdinen rekry-
tointi sen sijaan tarkoitti alkuperdisesti (ja ensisijaisesti) tyopaikkojen ilmoittamista yri-
tyksen internetsivuilla (Cappelli 2001; Lee 2005). Yrityksen internetsivuilta tyonhakijat
lahettavat hakemuksensa elektronisesti eteenpéin. Sahkéisen rekrytoinnin avulla on pys-
tytty vahentdméan paljon rutiininomaista tyoté rekrytoinnin parissa (Dhamija 2012).
Sahkaisesta rekrytoinnista tuli sen kayttoonoton jalkeen suoranainen menestys henkilds-
t0johtamisen alalla (Galanaki 2002).

Séhkadinen rekrytointi ei ole pelkastédan tydhakemusten vastaanottamista sahkadisesti,
vaan sen katsotaan siséltdvan useita eri rekrytoinnin osa-alueita. Yleisesti séhkoiseen
rekrytointiin katsotaan kuuluvaksi tyopaikkojen julkaiseminen internetissd, hakemusten
vastaanottaminen sdhkdisesti ja sdhkdisten rekrytointityokalujen kéytto, kuten erilaiset
ansioluettelo- ja hakemuskannat, rekrytointirobotit ja rekrytoijien avuksi rakennetut
portaalit. (Palayotopoulou, Vakola & Galanaki 2007.)

Tyonantajilla on monia eri vaihtoehtoja séhkdisen rekrytoinnin kayttéonottamiseksi,
ja suurin valinta tehddan usein sen valilla valitaanko kayttda kaupallisia rekrytoin-
tisivustoja apuna, vai luodaanko yrityksen omille internetsivuille tydnhakuportaali.
Sahkaisen rekrytoinnin tutkimuksissa sahkoinen rekrytointi jaetaankin usein kahteen eri
osaan: yritysten omien internetsivujen k&yttoon rekrytoinnissa, ja kaupallisiin rekry-
tointialustoihin, kuten hyvin tunnettu Monster.com. (Amin Mohamed, Orife & Wibowo
2002; Parry & Wilson 2009; Parry & Olivas-Lujan 2011.) Monster.com on perustettu jo
vuonna 1994 ollen sahkdisen rekrytoinnin pioneeri ja nykyadn yritys on kansainvalisin
rekrytointisivusto, tarjoten palveluitaan yli 50 maahan (Monster.com 2013). Kaupalliset
rekrytointialustat eivat rajoita avoimien tyopaikkojen maaréa tai laatua. Naméa toimivat
kaikenlaisten avoimien tyopaikkojen avoimena hakupaikkana, ja erikoistumalla sahkoi-
seen rekrytointiin tarjoavat ammattimaista rekrytointiapua asiakkailleen. Normaali kéy-
tanto on, ettd yritykset voivat ilmoittaa vapaista tyOpaikoista nailla sivuilla maksua vas-
taan, ja tyonhakijat jattavat hakemuksensa ja ansioluettelonsa suoraan ndiden jarjes-
telmien kautta. Kaupalliset rekrytointialustat kayttavat tyokaluina myods niin sanottuja
sekundaarisia tyokaluja, jotka sisaltavat tyonhakua tukevia ominaisuuksia. Niiden avul-
la annetaan tyonhakijoille ohjausta tyohakemusten kirjoittamiseen, itsensa kehitta-
miseen ja uraohjaukseen. Yoonin ja Sivanandin tutkimuksessa oli mukana kolme kan-
sainvalistd s&hkoistd rekrytointikanavaa (Monster.com, CareerBuilder.com ja Hot-
Jobs.com), joilla kaikilla oli vahvasti mukana myds sekund&éariset tyokalut. (Yoon &
Sivanand 2005.)
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Né&iden kahden eri sahkoisen rekrytoinnin muodon vélille on muodostunut myos eri-
laisia asenteita tyonantajien nakdékulmasta. Organisaatioiden asenteet omien nettisivujen
kautta tapahtuvaan rekrytointiin ja séhkoisten rekrytointiyritysten apuna kayttdmiseen
ovat eroavia. Naitd kahta pitaisi siis tutkia kahtena erilaisena sahkoisen rekrytoinnin
suuntauksena. Parry & Wilson (2009) ehdottavat tutkimuksessaan, ettd ndiden kahden
eri suuntauksen vertaileminen olisi hyva aihe jatkotutkimukselle.

Yksi séhkdisen rekrytoinnin mukanaan tuomista sahkaisista apuvalineista on rekry-
tointirobotti. Reingoldin, Baigin, Armstrongin ja Zellnerin (1999) tutkimuksessa poh-
dittiin jo vuonna 1999 sité, kuinka tyonantajat pystyvét hoitamaan séhkdisen rekrytoin-
nin mukanaan tuoman hakemusten suuren maéarén. Nyt voidaankin todeta viisitoista
vuotta my6hemmin, ettd teknologia on tuonut mukanaan suuren méaarén apuvalineitd
séhkoiseen rekrytointiin, joista yksi merkittdvimmista on esiseulontaan tarkoitetut rek-
rytointirobotit.

Rekrytointiroboteiksi sanotaan usein HR-osaston kayttaman sahkoisen rekrytointi-
jarjestelman yhta ominaisuutta, eli rekrytointirobotti itsessdén ei ole erillinen sahkoi-
nen rekrytointijarjestelma. Jarjestelmét, jotka keréavét tybhakemuksia tietokantaan ja
vastaanottavat niita sdhkdisten lomakkeiden kautta ovat sdhkdisen rekrytoinnin perus-
tyOkaluja, joihin on useimpiin liitetty erityisend ominaisuutena esiseulontaan soveltuva
rekrytointirobotti. Suurten hakemusmaarien kasittely on tyollistdvaa, ja tésta syystda mo-
nissa yrityksissa onkin luotu erilaisia sahkaoisia esiseulontajérjestelmid, jotka poimivat
hakemuksia esimerkiksi joidenkin avainsanojen avulla. (Viitala 2007, 112-113.)

Tutkimuksen aikana tullaan kasittelemaan s&hkoisen rekrytoinnin eri suuntauksia
monipuolisesti ja tutkimuksen lopussa kerrotaan tarkemmin rekrytointirobottien kay-
tosta tyonantajien apuna sahkoisissa rekrytointiprosesseissa.
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2 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

2.1  Tutkimusmenetelma ja sen perustelut

Tama tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Kvalitatiivisen
tutkimuksen I&htokohtana on todellisuuden kokonaisvaltainen kuvaaminen. VVoidaankin
todeta, ettd kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddn ennemmin paljastamaan tai l6yta-
mé&én tosiasioita, kuin todentamaan jo olemassa olevia véittdmia. (Hirsjarvi, Remes ja
Sajavaara 2001, 152.) Tdassa tutkimuksessa pyritadn kvalitatiivisen aineiston avulla
avaamaan séhkoisen rekrytoinnin mahdollisuuksia palvelualan tyonantajille. Tavoit-
teena ei ole teorian luominen vaan aineiston ja teorian vuoropuhelulla tuodaan ilmi asi-
oita, jotka liittyvat palvelualan ty6nantajien kokemuksiin sdhkdisisté rekrytointiproses-
seista.

Tutkimusstrategiaksi on téssa tutkimuksessa valittu tapaustutkimus. Tapaustutkimuk-
sessa kerataan tyypillisesti yksityiskohtaista tietoa yksittdisestd tapauksesta tai pienesta
joukosta toisiinsa suhteessa olevia tapauksia. Kiinnostuksen kohteena tapaustutkimuk-
sessa ovat usein prosessit ja yksittdisten tapausten tutkiminen yhteydessa ympaéris-
toonsd. Tapaustutkimuksen tavoitteena on tyypillisimmin ilmién kuvailu. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2005, 123-126.) Tapaustutkimuksessa tiedonhankintatapoina voi-
daan kayttdd niin kvantitatiivisia eli méarallisid kuin kvalitatiivisia eli laadullisiakin
menetelmid. Tiedonhankinnan metodeina voivat puolestaan olla esimerkiksi kyselyt,
haastattelut seka dokumenttien, arkistojen ja fyysisten luomusten tutkiminen (Eisen-
hardt 1989.) Tassa tutkimuksessa aineisto hankitaan teemahaastatteluiden avulla. Kiin-
nostuksen kohteena oleva prosessi kuvailee sdhkdisten rekrytointiprosessien mahdolli-
suuksia tyonantajille, ja empiirisend aineistona kaytetddn neljan eri kohdeorganisaation
kokemuksia séhkoisista rekrytointiprosesseista.

Tutkimuksessani noudatin kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillistd kohdejoukon
harkittua valintaa. Tapaukset késittelin ainutlaatuisina yksittaistapauksina ja aineistoa
tulkitsin sen mukaisesti. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena ei tast4 johtuen olekaan
tuottaa yleistettavisséd olevaa tietoa, vaan luoda kattava kuva tutkimuksen kohteesta
(Hirsjarvi ym. 2001, 155.) Taman tutkimuksen kohdeorganisaatioiden ja haastateltavien
valinnassa paékriteerind oli sahkdisen rekrytointijérjestelman olemassaolo ja aktiivinen
kayttd organisaatioissa, sek& olettamus organisaation saamasta suuresta kesatyonhaki-
jamadréstd. Kohdejoukon valinnassa kaytettiin apuna internetsivuilta 16ytyvaa tietoa
kohdeorganisaatioiden rekrytointikdytanndistd, joiden avulla pystyttiin arvioimaan ky-
seisten yritysten séhkoisen rekrytointijarjestelmén olemassaoloa, ja avointen kesétyo-
paikkojen madré kertoi minulle myos, ettd kyseiset organisaatiot palkkaavat keséksi
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tyontekijoitd. Olennaisena kriteerind oli myds organisaation toimiala, eli kohdeorgani-
saation tuli toimia palvelualalla.

Tassé tutkimuksessa tutkimusstrategiaksi valikoitui ekstensiivinen tapaustutkimus.
Tapaustutkimuksessa tarkastellaan yhtd tai useampaa “tapausta”, joiden analysointi,
maéarittely, ja ratkaisu on tapaustutkimuksen padmaéaara. Johtolankana tapauksen ratkai-
semisessa toimii tutkimuskysymys. Tapaus voi olla yksilo, ryhmd, prosessi tai ohjelma
tai jokin ilmid, ja tapauksen méaérittely voi tapahtua ennen aineiston keruuta tai sen jal-
keen. Tapaustutkimukset voidaan jakaa intensiivisiin ja ekstensiivisiin tutkimuksiin.
Intensiivisessa tapaustutkimuksessa on tavoitteena ainutlaatuinen ja juuri tasta syysta
teoreettisesti mielenkiintoisen tapauksen tihed kuvaus, tulkinta ja ymmartaminen. Eks-
tensiivisessd tapaustutkimuksessa sen sijaan etsitddn yhteisid ominaisuuksia, yleisia
malleja ja uusia teoreettisia ideoita ja k&sitteita usean tapauksen vertailun avulla. Tapa-
uksia kaytetdan valineind ilmididen tutkimisessa. (Eriksson & Koistinen 2005.) Tdssé
tutkimuksessa tapaukset méadriteltiin teoriaan tutustumisen jalkeen ennen aineiston paa-
asiallista keruuta. Tapauksiksi valitsin neljan eri palvelualan organisaation sahkdisten
rekrytointiprosessien selvittdmisen ja analysoinnin. Ratkaisuksi rakennan palvelualan
tyonantajien kokemia mahdollisuuksia sahkoisista rekrytointiprosesseista ja niiden so-
veltuvuudesta palvelualoille. Erikssonin ja Kovalaisen (2008) mukaan kaupalliset ta-
paustutkimukset ovat usein kaytdnnonlaheisia, ja niin voidaan sanoa myos tdméan tut-
kimuksen osalta. Tutkimuksessa tutkin kaytannonléheisesti sahkoisten rekrytointipro-
sessien mahdollisuuksia.

Ekstensiivisessd tapaustutkimuksessa padhuomio Kiinnitetddn teoreettisiin késittei-
siin, ja siksi tassa tutkimuksessa edetddn myos teorialédhtoisesti, ja kerétty aineisto toimii
enemman tapausten vertailuna ja k&ytannonléheisten ndkdkulmien esilletuomisen apu-
na. Tavoitteena on etsid tapauksista sekd samanlaisuuksia etta erilaisuuksia. Tavoitteena
ei ole pyrkia teoriaa kehittdvaan tutkimukseen. (Eisenhardt 1989.) Erikssonin ja Koisti-
sen (2005) mukaan on selvad, ettd ekstensiivisessé tapaustutkimuksessa ei yhtd tapausta
voi késitelld yhta monipuolisesti kuin intensiivisessa tapaustutkimuksessa.

Tutkittavan (yhden tai useamman) tapauksen valinta ja tdsmentdminen on tapaustut-
kimuksen tarkeimpid vaiheita. Stake (1995) korostaa, ettd térkein tapausten valintaan
vaikuttava asia pitdisi olla kysymys: Mitd voimme oppia tastd tapauksesta? Tallainen
tapaus kehittdd ymmaérrystdmme, ja sen avulla saatamme pystya kehittdmaan teoriaa tai
késitejérjestelmad. Taméan lisdksi useamman tapauksen tutkimuksessa pitéisi Kiinnitt&a
huomiota tasapainoon ja monimuotoisuuteen valittavien tapausten vélilla. Tapaukset
valitaan niiden erityisyyden, ainutlaatuisuuden tai teoreettisen mielenkiintoisuuden
vuoksi. (Eriksson & Koistinen 2005.) Tdma tasapaino ja monimuotoisuus on pyritty
pitdm&éan mielessa tdman tutkimuksen tapauksia valitessa. Kaikki tapaukset olivat séh-
koisid rekrytointijarjestelmia kayttavia palvelualan yrityksida, mutta toimivat hieman eri
toimialalla, jolloin tutkimuksessa voidaan paremmin vertailla eri yritysten k&ytantoja.
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Tapaukset valittiin jo mainittujen kriteerien mukaan (palvelualan ty6nantaja ja paljon
kesatyonhakijoita, sekd sahkoisen rekrytointijarjestelman kéayttd), koska ndiden kritee-
rien tayttyessa saadaan eniten tdman tutkimuksen tutkimuskysymysten ratkaisuun tar-
vittavia aineistoja. Haastatteluihin valitut henkilot ovat henkildstohallinnon asiantunti-
joita omissa organisaatioissaan ja siksi uskon, etta heilld on riittavasti tietoa séhkoisista
rekrytointiprosesseista. Aineistoa kuvaillaan tarkemmin myohemmin kappaleessa 2.3.

Tutkimuksen raportointitavaksi on valittu tapaustutkimukselle tyypillinen raportointi,
jossa teoreettiset késitteet, empiirinen aines ja keskustelut sek& aikaisempi tutkimus
esitetddn vuoropuheluna, eikd erikseen omissa kappaleissaan. Padsaanténa on, etta tut-
kittavat tapaukset ja niihin liittyva tutkimuskysymys ovat punainen lanka, jota raportissa
seurataan. Tapaustutkimuksen raportoinnin periaatteena on myos, etté lukijan tulee saa-
da tutkimusraportin perusteella selked kasitys koko tutkimusprosessista aineistojen ke-
ruusta johtopaatosten tekoon. Tastd syysta aineistojen keruu kuvaillaan jo ennen var-
sinaisiin siséltolukuihin siirtymistd, jotta lukijalle olisi selkedampdd mitd sisaltéluvuissa
esitelty empiirinen aines sisaltdd ja mist4 se on hankittu. Tassa tutkimusraportissa esite-
tdén aineistoa ja lahteitd myos suorina lainauksina. (Eriksson & Kaoistinen 2005.) Ai-
neiston tarkemmalle analyysille on varattu vield tutkimuksen loppuun oma lukunsa (lu-
ku kuusi), jonka avulla tapausten samankaltaisuuksien ja erojen vertailua on tarkoitus
Kirjoittaa tarkemmin, sek& luoda aineiston tuomat johtopaatokset tutkimuskysymyksen
ratkaisulle. Tutkimustuloksien yhteydessa pyritd&dn analysoimaan aineistoa Eisenhardtin
(1989) tapaustutkimuksen teorianluontiprosessimallin mukaisesti.

2.2 Aineiston keruu ja analyysi

Tdassa tutkimuksessa on aineisto keratty teemahaastatteluiden avulla. Tutkimuksen ai-
neiston keruumenetelma on valittu sill4 perusteella, ettd teemakysymykset johdattelevat
vastaajia puhumaan tutkimuksen kannalta oleellisista aihepiireisté rajoittamatta kuiten-
kaan liikaa haastateltavan mahdollisuutta kertoa omasta mielestadn merkittavista asi-
oista. Teemahaastattelussa kysymysten aihepiirit on siis ennalta paatetty, mutta kysy-
myksiéd ei ole laadittu turhan yksityiskohtaisiksi, vaan minulla oli mahdollisuus tar-
kentaa kysymyksid haastattelun kuluessa ja toisaalta saada esiin sellaisiakin nakokul-
mia, joita en itse osannut odottaa. (Koskinen ym. 2005, 108-112.) Tdma myos toteutui
tdman tutkimuksen neljassé eri teemahaastattelussa, joissa jokaisessa aihepiiriin liittyvia
teemoja kasiteltiin hieman eri jarjestyksessa ja jokaisessa haastattelussa esitin hieman
erilaisia tarkentavia kysymyksia haastateltaville. Tutkimuksen haastattelurunko on té-
man tutkimuksen lopussa liitteend, liite numero 1.

Haastatteluja suoritettiin neljana eri tilaisuutena, joissa yhdessa oli mukana kaksi
haastateltavaa, ja muissa oli vain yksi haastateltava. N&din haastateltavia oli yhteensa
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viisi henkil6d. Haastattelut suoritettiin kaikki helmikuun 2014 aikana, ja niiden valissa
oli aina vahintdan kaksi péivad haastatteluiden analysointia varten. Ensimmainen haas-
tattelu auttoi lopullisesti hahmottelemaan haastattelun keston ja kysymysrungon raken-
teen, ja tdman jalkeen oli helpompi sopia seuraavista haastatteluista. Kysymykset haas-
tatteluissa olivat kaikille samat, mutta tarpeen tullen osa kysymyksista saatettiin jattaa
pois, samalla kun uusia kysymyksié tuli mieleen haastatteluiden aikana. Kysymyksia
kaikille haastateltaville ei esitetty samassa jarjestyksessd, johtuen usein haastateltavien
tarinoiden ja vastausten etenemisestd hieman eri suuntaan kuin kysymykset. Kaikilta
haastateltavilta kysyttiin etukateen lupa haastatteluiden nauhoittamiseen nauhurin avul-
la, ja kerrottiin ett4d nauhoitusmateriaali on vain tutkijan kaytdssa tutkimuksen keston
ajan.

Aineiston analyysi aloitettiin aina suoraan haastatteluiden jalkeen niin, ettd sanelin
nauhurille 5-10 minuutin pituisen pika-analyysin haastattelusta. Analyysiin siséltyi tdssa
vaiheessa haastattelusta esiin tulleita teemoja, fiiliksi& haastattelun sujuvuudesta ja var-
sinkin ensimmadisien haastattelujen jalkeen my6s ehdotuksia tuleviin haastatteluihin.
Varsinainen analyysi toteutettiin tarkemmin haastatteluaineistojen litteroinnin jalkeen.
Taman tutkimuksen aikana aloitettiin aineiston analyysi jo tutkimustilanteissa, silla oma
aikaisemmin keratty tieto aiheesta oli johtanut haastattelukysymysten aiheisiin, sek&
johdatteli keskustelua myos haastattelujen aikana.

Koska laadullisen aineiston analyysissa tarkoituksena on selkeyden luominen ai-
neistoon sekd uuden tiedon tuottaminen tutkimuskohteesta, oli analyysin tarkoituksena
tiivistdd aineistoa kadottamatta kuitenkaan sen siséltdméaa informaatiota. (Eskola &
Suoranta 1998, 138.) Analyysia tapahtui jo aineiston keradmisen aikana, ja kaikki aja-
tukseni danitin nauhurille tai kirjoitin ylos pian haastattelujen jalkeen. Yksi kvalitatiivi-
sen aineiston padpiirteistd on myos, ettd tutkija kayttad paattelyd aineiston analysoin-
nissa. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 136.) Tdssa tutkielmassa aineiston analyysissa sah-
koisten rekrytointiprosessien teoriaa pyrittiin todentamaan aineiston avulla tuoden ai-
neiston analyysissa esille sdhkdisten rekrytointiprosessien mahdollisuuksia palvelualan
tyonantajille. Teoria johdatteli my6s haastattelukysymysten laatimista, sek& aineiston
lopullinen analyysi tehd&an teoriaan perustuvana analyysina.

Téssé tutkimuksessa aineistoa on analysoitu teemoittelemalla. Erilaiset luokittelut,
kategorisoinnit, tyypittelyt ja teemoittelut ovat usein kaytettyjd yleismenetelmia ta-
paustutkimuksissa. (Eriksson & Koistinen 2005.) Aineiston analyysi suoritettiin tutki-
muksessa siten, ettd ensin haastattelut purettiin eli litteroitiin huolella nauhoituksesta
kirjoitettuun muotoon sanasta sanaan ja tdman jalkeen aineistosta etsittiin esille tuotavia
yhtendisia teemoja, joiden mukaan tehtiin lopullinen teemoittelutaulukko. Teemoittelu-
taulukon teemojen luomisessa toimi apuna tutkimuksen teoreettinen lahdeaineisto, jon-
ka mukaisesti teemat pyrittiin jakamaan. Empiirinen aineisto toi kuitenkin mukanaan
my0s hieman uusia teemoja, jotka taas vaikuttivat teoreettisen lahdeaineiston muok-
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kaamiseen. Ensimmadisen haastattelun pohjalta saatiin lopullinen teemoittelutaulukko,
jota ei vield ennen ensimmadistd haastattelua pystytty tarkasti muodostamaan. Loput
kolme haastattelua toivat aineistoa jo todettujen teemojen alle, ja uusia teemoja syntyi
alkuperéisen teemoittelun jalkeen endd yksi uusi. Tasta voidaan paatella etta kaikki tut-
kimuksen haastattelut toivat esille samansuuntaisia asioita tutkittavasta aiheesta.

Tassé tutkimuksessa ei kasitella puheen sisaltoéd keskusteluanalyysin avulla, joten lit-
teroinnin tekeminen asiapainotteisesti riitti. Tutkimuksessa katsottiin tarkedmméksi
keskittyd haastattelujen asiasiséltoon, eik& piilomerkityksiin, koska tutkittava aihe ei
vaatinut piilomerkitysten tai asenteiden tutkimista. Tutkimuksen tavoitteena oli sen si-
jaan tuoda esille merkityksiéd suoraan sanojen kautta, jolloin haastateltavien merkitysten
muodostamista ei tassa tutkimuksessa analysoitu.

Haastattelumateriaalia tuli yhteensa 164 minuuttia, ja litteroinnit on dokumentoitu
neljaén eri litteraatiodokumenttiin. Ensimmaisen haastattelun litteroinnin jalkeen aineis-
toon tutustuttiin huolellisesti lukien tekstid 1api useaan kertaan, samalla pohtien alusta-
via teemoja. Teemoittelulla tai tematisoinnilla tarkoitetaan aineiston tutkimista siten,
etta siitd nostetaan esiin tutkimusongelman kannalta olennaisia teemoja. Talla pyritaan
helpottamaan tiettyjen teemojen vertailua aineistossa. Teemoittelun avulla tekstista voi-
daan poimia erilaisia tekstikatkelmia, suoria sitaatteja, lainauksia tai tiivistettyja kerto-
muksia. N&it4 voidaan k&yttaa perustelemaan tutkijan ndkemyksig, elavoittdmaan tekstia
tai kuvailevina esimerkkeind. (Eskola & Suoranta 1998, 175-186.) Teemat rakennettiin
siis Jo ensimmadisen haastattelun jalkeen, ja loput kolme haastattelua analysoitiin litte-
roinnin jalkeen samojen teemojen mukaisesti. Lisdksi aineistosta taulukoitiin kohdeyri-
tysten perustiedot, joita olivat haastateltavan etunimi, haastateltavien asema yrityksessa
ja yritysten toimiala. Lisaksi tutkittavista kohdeorganisaatioista kysyttiin henkilokunnan
méaarad ymparivuotisesti ja lisdystd sesonkina, mutta tutkimuksen kohdeorganisaatioi-
den anonymiteetin sdilyttdmiseksi niité ei ole Kirjattu ylos tutkimusraporttiin.

Perustietojen kasittelyn jalkeen aineisto teemoitettiin taulukoihin. Haastattelujen jal-
keen syntyneet teemat vield jarjesteltiin, jolloin saatiin runko myos tutkimuksen raken-
teelle ja tdman mukaisesti jaettiin tutkimuksen teoreettinen lahdeaineisto samojen tee-
mojen alle. Tutkimuksen teoreettisen I&hdeaineiston mukaisesti oli tehty myds haastat-
telurunko, jonka kysymysten perusteella aineisto pystyttiin teemoittelemaan eri asiasi-
séltdjen mukaisesti. Haastatteluista nousi esiin my0s tutkimuksen padotsikoiden ulko-
puolelta asioita, joita sitten lisattiin myohemmin myos tutkimuksen sisaltoon sopiviin
kohtiin. Aiemmin aiheesta keratty teoria sai lisésisaltoa myos siis haastatteluaineistojen
kerddmisen jalkeen, koska haastatteluista nousi esiin uusia aiheeseen liittyvid mielen-
kiintoisia teemoja.

Lopullisiksi paateemoiksi sekd empiirisen aineiston ettd teoreettisen lahdeaineiston
perusteella nostin tassa tutkimuksessa séhkoiseen rekrytointiin yleisesti liittyvan kes-
kustelun ja erikseen rekrytointirobotteihin liittyvan keskustelun. Namé on jaettu mo-
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lemmat vield erillisiin alateemoihin. Rekrytointirobotteihin liittyi kolme eri alateemaa:
esiseulonta, hakemusten lajittelu ja hakemusten tietokanta. Sahkoiseen rekrytointijar-
jestelmdan ja sen kayttoon sisdltyi useampia alateemoja, jotka olivat: séhkdisen jarjes-
telmén kayttokokemukset, saapuneiden hakemusten suureen mééraan liittyva keskus-
telu, sahkoisen rekrytoinnin eri muodot, kuten omien internetsivujen kaytto ja sosiaali-
sen median kaytto rekrytoinnissa, rekrytointiviestintd, sahkoisten jérjestelmien soveltu-
vuus palvelualoille, mitd uutta tuonut mukanaan, tydantajien nakemyksid séhkoisesta
tyonhausta, jarjestelmien kustannukset, esiin tulleet jarjestelmien kehitysehdotukset ja
passiiviset tyonhakijat.

2.3 Aineiston kuvailu

Taman tutkimuksen aineisto koostuu teoreettisesta lahdemateriaalista ja alan asiantun-
tijoille tehdyista teemahaastatteluista. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on muodos-
tettu mahdollisimman monipuolisesta aineistosta. Tutkimuksessa on sen vuoksi k&ytetty
hyvaksi seka oppikirjoja, artikkeleita, internetistd loytyvia tuotetietoja, suomalaisesta
tyOelaméstd kertovia raportteja ja tieteellisid julkaisuja, pé&painon ollessa kuitenkin
tieteellisissé julkaisuissa. Aineisto on pyritty pitdmaan mahdollisimman tuoreena ja tuo-
reimpia aiheeseen liittyvia esimerkkeja on tuotu esiin palvelualan uutisista eri l&hteista.
Palvelualojen rekrytointiprosesseihin ja sahkoiseen rekrytointiin liittyva teoria on koottu
aihetta késittelevista oppikirjoista ja tieteellisistd julkaisuista. Rekrytointirobotteihin
liittyva teoreettinen lahdemateriaali on koottu padasiassa tieteellisisté julkaisuista, mutta
tassd on kaytetty hyvaksi myos internetista 16ytyvié tuotetietoja ja tutkimuksen empii-
ristd aineistoa. Rekrytointirobottien kasittely vaati 1dhdemateriaalin kerddmisen laajen-
tamista, silla aiheesta 16ytyy vield hyvin vahan tieteellisia julkaisuja. Erityisesti rekry-
tointirobottien kasittelyn yhteydessé haluttiin t&ssé tutkimuksessa tuoda esille kaytan-
nonlaheistd ldhestymistapaa ja aiheen kéasittelyn yhteydessa viitataan hyvin paljon eri-
laisiin esimerkkeihin, jotta tdma hieman epéselva sahkodisen rekrytoinnin tyokalu tulee
lukijalle paremmin ymmarretyksi.

Tutkimuksen teoreettisen ldhdeaineiston kerdsin kdymaélla systemaattisesti lapi tie-
teellisia julkaisuja, jotka kasittelivat sdhkoista rekrytointia. Aineistoa l0ytyi padasiassa
erilaisista henkilostojohtamisen journaaleista, sekd alan ammattilehtien julkaisuista.
Tieteellisten julkaisujen hakuprosessi vaati usein hakujen laajentamista, jotta kaikki
aiheeseen liittyva teoria oli mahdollista kdyd& lapi. Ennen tutkimuksen aloittamista en
tiennyt, mitd kaikkea sahkoinen rekrytointi pitaa siséllaan, ja timan hahmottamissa aut-
toi systemaattinen Kirjallisuuskatsaus. Tutkimuksen aikana huomasin, ettd artikkeleissa
alkoi olla samoja lahteit, kuin mité olin jo tutkimuksessani kayttanyt, ja totesin silloin
ldhdeaineiston olevan tarpeeksi kattava aiheen perusteelliseen tieteelliseen kasittelyyn.
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Lis&aineistoa jouduin vield tdmén jalkeen hakemaan erilaisista suomalaisista tyoelaman
julkaisuista, jotta sain tutkimukseeni myds Suomen ty6eldman nakokulmaa.

Tutkimuksen haastatteluaineiston kerdamisessa apuna ollut teemahaastattelurunko on
laadittu teoksen Laadulliset menetelmét kauppatieteissé (Koskinen ym. 2005, 108-112)
ohjeiden mukaisesti. Haastattelurunko rakentui siten, ettd alussa haastateltavalle esitet-
tiin muutama niin sanottu lammittelykysymys, jotka liittyivat henkilon asemaan yrityk-
sessd, organisaation henkiloston ja kesatyontekijoiden méardédn, ja vastuuseen liittyen
rekrytointiprosesseihin. Taman jalkeen esitettiin varsinaiset siséltokysymykset, jotka
késittelivat tutkimuksen keskeisid teemoja ja niiden tarkoituksena oli ohjailla keskuste-
lua oikeaan suuntaan. Lopuksi haastattelussa esitettiin viel& avoin kysymys, jossa annet-
tiin haastateltaville mahdollisuus tdydentd& saatuja vastauksia, mikali tuntui, ett4 jotain
oleellista oli jd&nyt sanomatta. Haastateltava saattoi vield tdssé vaiheessa tuoda uusia
tutkimuksen kannalta merkittaviad nékokulmia esille, ja kaikissa haastatteluissa kavikin
niin, etta viimeisen kysymyksen ollessa ”vapaa sana aiheesta”, tuli tdssé kohtaa haastat-
teluissa esille vielé paljon mielenkiintoisia seikkoja aiheeseen liittyen.

Tutkimuksen kohdeorganisaatioiden anonymiteetin séilyttdmiseksi kohdeorganisaa-
tioiden nimid ei mainita tutkimusraportissa. Kohdeorganisaatioiden valintaa johdatteli
tutkimuskysymyksen asettelu, jonka mukaan pyrittiin selvittdmaéan sahkoisten rekry-
tointijarjestelmien merkitystd nimenomaan palvelualojen tyonantajille. Kohderyhman
muodosti nelj& organisaatiota, joista jokaisesta haastateltiin henkildst6asiantuntijaa, joka
oli myos tutustunut sdhkdisen jarjestelman kayttoon tarkemmin. Kaikilla haastateltavilla
oli kokemusta s&hkdisten rekrytointijarjestelmien kaytostd, sekd kaikki organisaatiot
palkkaavat vuosittain suuren madrén kesatyontekijoitd, seka siihen liittyen vastaanotta-
vat erityisen paljon tyohakemuksia sédhkdisesti. Haastatteluihin osallistuneiden kohde-
organisaatioiden yhteenveto I6ytyy alla olevasta taulukosta 1.

Taulukko 1  Haastatteluihin osallistuneet

Osallistuja Ala Ammattinimike

Heikki Teema- ja huvipuistot Henkilostopaallikkod
Minna Kauppa ja hotelli- ja ravintola-ala Henkilostdasiantuntija
Laura Kaupan ala HR business partner
Markku Hotelli- ja ravintola-ala Aluepaallikkd HR-Palvelut

Kati Teema- ja huvipuistot Palvelupééallikko
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2.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Laadullisen tutkimuksen analyysivaihe ja tutkimuksen luotettavuuden arviointi ei ole
yht& suoraviivaista kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimukseen siséltyvien sub-
jektiivisten valintojen ja tulkintojen monivivahteisuuden vuoksi. Laadullinen tutkimus
ei etene yht& suoraviivaisesti kuin mééarallinen tutkimus ja tutkijan onkin jatkuvasti mie-
tittdvd samanaikaisesti analyysiddn, valitsemiaan ratkaisuja seka tyon luotettavuutta.
Tutkimuksen luotettavuutta on siis mietittava lapi koko tutkimusprosessin ja tutkija itse
toimii tutkimuksen luotettavuuden kriteerind. (Eskola & Suoranta 1998, 209-213.)

Puhuttaessa kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuudesta on mietittdva tutkimusai-
neiston kattavuutta ja otantaa. Aineiston kattavuus tarkoittaa sen riittavan koon liséksi
kohdevalintojen osuvuutta. Analyysin onnistuneisuutta sekd tutkimuksen sujuvuutta
arvioidaan kokonaisuutena. Laadullisessa tutkimuksessa aineisto on usein keratty har-
kinnanvaraisesti ja se rajoittuu usein suhteellisen pieneen maaraan tapauksia. Tarkoitus
ei olekaan pyrkia tilastollisiin yleistyksiin, vaan kuvata ja ymmartéa jotakin ilmioté
mahdollisimman hyvin (Eskola & Suoranta 1998, 209-213.)

Tassé tutkimuksessa aineisto koostuu neljésta erillisestd teemahaastattelusta. Tutki-
muksen onnistumisen kannalta aineiston koolla ei ole merkitystg; aineiston kokoa tarke-
ampéé on aineiston laatu. Aineiston koko on riittava, kun uudet tapaukset, esimerkiksi
haastattelut, eivat tuo endd uutta tietoa tutkittavaan ongelmaan. (Hirsjarvi & Hurme
2000, 58.) Tassé tutkimuksessa haastatteluissa tuli esille samoja aiheita jo heti kahden
haastattelun jalkeen ja lopulta havaitsin neljannen haastattelun jalkeen, ettd aineistoista
I6ytyi hyvin paljon samankaltaisuutta ja ainoastaan yksi teemoista toi esille tutkimuksen
kohdeorganisaatioiden osalta eridvid mielipiteitd. Tallekin 10ytyi aineiston analyysin
yhteydessa selva selitys, johon palataan tarkemmin kappaleessa kuusi tutkimustulosten
yhteydessa. Aineiston voidaan sanoa olleen kylldantynyt riittavasti neljan haastattelun
suorittamisen jalkeen, jolloin tutkimusprosessissa tultiin siihen vaiheeseen, ettd totesin
aineistoa olevan riittavasti tutkimuskysymykseen vastaamiseen. Viimeisessd haastatte-
lussa saatiin en&é hyvin vahan uutta tietoa.

Tapaustutkimusta on kritisoitu usein siitg, etta sen avulla ei pystyta tuottamaan tilas-
tollisia yleistyksid. Yhdesta tai muutamasta tapauksesta ei voi tehdé tilastollisia yleis-
tyksid, eikd se olekaan tapaustutkimuksessa tarkoitus. Stake (1995) toteaa, ettd tapaus-
tutkimuksessa voidaan tuottaa teoreettisia yleistyksid, mutta sen paatarkoitus on kuiten-
kin tuottaa yksityiskohtaista ja tdsmentdvaa tietoa tutkitusta aiheesta tapausten avulla.
Tapaustutkimuksen yhteydessd puhutaankin usein analyyttisestd yleistdmisestad. Tuo-
tettuja teoreettisia ké&sitteitd tai malleja voidaan kokeilla muiden tapausten selittdmiseen,
ainakin samassa tai samantyyppisessa kontekstissa. (Eriksson & Koistinen 2005.)

Tapaustutkimusten tulosten teoreettisen merkittdvyyden kannalta olennaista on tapa-
usten valinta ja valinnan kriteerit. Tapaustutkimuskirjallisuudessa on korostettu sitd, etta
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tapausten valinnat pitd4 olla teoreettisesti perusteltuja. Vaatimus voi tarkoittaa &arim-
milleen vietynd sit4, ettd tapaus rajattaisiin ja valittaisiin teoreettisen kehikon ja siitéa
johdettujen tarkkojen kysymysten pohjalta. (Peuhkuri 2005.) Tdssa tutkimuksessa tapa-
ukset on valittu tarkkaan teoreettisen l&hdeaineiston tuoman tiedon perusteella, ja valitut
tapaukset osoittautuivat tutkimuksen aikana tuomaan hyvin tarvittavaa lisatietoa tutki-
muskysymyksiin. On my0ds vaitetty, ettd tapaustutkimuksessa tutkija on usein liian 1&-
helld tutkittavaa kohdetta eik& siksi voisi olla objektiivinen. Liséksi tapaustutkimuksissa
heikkouksina ndhdaan epayhtendisyys ja tulkinnallinen joustavuus. N&iden piirteiden
takia tapaustutkimusten niin ulkoista kuin siséistakin validiteettia on kriitikoiden mu-
kaan vaikea arvioida. (Peuhkuri 2005.) Tassékin tutkimuksessa on huomioitava, etté
tapausten valilla on pienid epayhtendisyyksid, mutta tapausten vélille haettiin tarkoituk-
sellisesti hieman laajuutta, jotta palvelualojen néktkanta saataisiin laajemmin esille.
Tulkinnat saavat t&ssé tutkimuksessa myos hieman laajuutta omien kokemusteni kautta,
joten t&ssa suhteessa tutkijan vaikutus saattaa vaikuttaa tutkimuksen ulkoiseen validi-
teettiin.

Eisenhardtin (1989) mukaan tapaustutkimuksessa paastaan lopulliseen tulokseen kun
tutkija toteaa tapausten lisdédmisen olevan jo saadun aineiston valossa epéolennaista ja
saatu aineisto on kyll&&ntynyt. Lisaksi huomioidaan milloin on péésty pisteeseen, jossa
teorian ja aineiston valilla iterointi saavuttaa halutun lopputuloksen. Tutkimustuloksissa
selvitetddn empiirisen aineiston tarkempi analyysi ja teoreettinen vuoropuhelu muun
l&hdeaineiston kanssa. Tutkimus on saavuttanut tutkimusprosessin aikana aineiston kyl-
ld&ntymisen, joten silt4 osin voidaan ajatella tutkimuksen saavuttaneen pddmaaransa.

Teorian muodostaminen tapaustutkimuksen avulla sisiltdd myos heikkouksia. Em-
piirisen aineiston intensiivinen kaytto voi véistaa teorian, jolloin lopputuloksena voi olla
sellainen teoria, joka on hyvin yksityiskohtaista, mutta siitd puuttuu yleinen perspek-
tiivi. (Eisenhardt 1989.) Téssa tutkimuksessa on pyritty ottamaan lopulliseen tutkimus-
raporttiin ainoastaan tutkimuksen kannalta olennainen aineisto, joten tutkimuksen ai-
kana aineistoa on jatetty myos raportoimatta. Vaikka empiirista aineistoa kaytetdan tut-
kimuksessa hyvin intensiivisesti, on otettava huomioon, ett4 aineisto on tarkkaan laji-
teltu ja siitd olen raportoinut vain tutkimuksen kannalta oleellisimmat asiat.

Vaikka laadullisessa tutkimuksessa ei ole tarkoitus saavuttaa empiirisesti yleistetta-
vid péaatelmid, on tutkimustulosten kaytettavyys kuitenkin yksi laadullisen tutkimuksen
luotettavuuden mittari. Sosiaalisen todellisuuden monimuotoisuudesta johtuen yleistyk-
sié el laadullisesta tutkimuksesta yleensé pysty tekemadn, mutta siitd huolimatta tutkijan
pitdd miettid olisiko tutkimuksen toistaminen mahdollista tietyin ehdoin. (Eskola &
Suoranta 1998, 212-213.) Esimerkiksi tutkittavaa asiaa tukeva vahva taustateoria sek&
aineiston tarkoituksenmukainen muodostaminen parantaa laadullisenkin tutkimuksen
yleistettavyyttd. Myos tutkimustulosten vertailu aiempiin tutkimuksiin ja tulkintoihin
tukee tutkimuksen yleistettavyyttd. (Koskinen ym. 2005, 268-269.) Té&ssa tutkimuk-
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sessa aineistoa verrataan teoriaan I&pi tutkimuksen, jonka jalkeen vield kootaan yhteen
tutkimuksen tulokset. Kvalitatiivisen aineiston kerddmisen ja raportin Kirjoittamisen
jalkeen nousi myos esiin aiheellisuus tutkittavan aiheen kvantitatiiviselle jatkotutkimuk-
selle. Aiheesta lisda kappaleessa 7.2 kun kerrotaan jatkotutkimuksen vaiheista.

Aineiston jarkevadn muodostamiseen liittyy myds kohdeorganisaatioiden ja haastat-
teluihin osallistuneiden henkildiden luotettavuuden arviointi tarkoituksenmukaisuuden
avulla. Haastateltavat henkilot valittiin niin, ettd henkildiden asema organisaatioissa
liittyi oleellisesti tutkittavaan aiheeseen. Haastateltavat olivat henkilostdalan ammatti-
laisia ja mukana organisaatioiden rekrytointiprosesseista, joten heilld oli tarvittavaa tie-
toa tutkittavasta ilmiosta. Liséksi suurin osa haastateltavista vaikutti aidosti kiinnostu-
neelta aiheesta, ja pyysivat myos valmista tutkimusta luettavaksi itselleen. Koska tutkit-
tava aihe ei ollut henkilokohtainen, eikd haastatteluissa kysytty liikesalaisuuksina pi-
dettdvid asioita, oli haastateltavien mahdollista kertoa sahkodisen rekrytoinnin proses-
seista melko avoimesti. Muutaman kerran haastateltava sanoi, etta tdma nyt ei ole meilla
julkista tietoa, ja sellaiset asiat jatettiin tutkimustuloksista pois.

Tutkimuksen luotettavuuden lisdksi on mietittava tutkimuksen luottamuksellisuutta,
anonymiteettia sekd eettisyyttd. Eskola ja Suoranta (1998, 209-213) muistuttavat, ettd
tiedonhankinnan yhteydessa on pystyttava lupaamaan, ettei tutkittavien henkil6llisyys
paljastu. Henkil6llisyyden tunnistaminen on tehtdvd mahdollisimman vaikeaksi, vaikka
joskus anonymiteetin séilyttdminen saattaakin olla vaikeaa. Tutkijan tulee siis miettia jo
tutkimusprosessin alussa, voiko tutkimus aiheuttaa haittaa tutkimuskohteelle (Koskinen
ym. 2005, 278-279.) Luottamuksellisuuden ja anonymiteetin séilyttamiseksi haastatel-
tavien kanssa sovittiin, ettd tutkimuksessa puhutaan ainoastaan yrityksen toimialasta ja
haastateltavien asemasta yrityksissd. Haastatteluissa tuli kuitenkin muutaman kerran
esille, ettd anonymiteetin poistaminen ei haittaisi. Koska tutkimus tullaan luovuttamaan
my0s kohdeorganisaatioiden k&yttoon, pééatettiin kuitenkin pitdd kohdeorganisaatiot 1api
tutkimuksen anonyymeina, ja sitaatteja ei tutkimusraportissa luokiteltu kuuluvaksi tiet-
tyyn haastatteluun, vaan niiden tavoitteena on yleisesti pyrkid kuvailemaan ilmiota tar-
kemmin.

Luottamuksen ja nimettdmyyden lisdksi on muistettava tutkimuksen eettisyys. (Esko-
la & Suoranta 1998, 209.) Tdéméan tutkimuksen aihe ei sinénsd ole arkaluontoinen eikd
sisalla henkilokohtaisia kysymyksid haasteltaville. Tarkoituksena oli saada haas-
tattelemalla yleiskuva yrityksen sahkdisista rekrytointikdytannoistd. Nékokulmat toki
ovat haastateltavien henkildiden omia, mutta tarkoituksena oli saada selville miten séh-
koiset rekrytointiprosessit toimivat heiddn mielestdan palvelualoilla. Tdmén tutkimuk-
sen teossa ei tarvinnut pohtia arkaluontoisten asioiden kasittelemista eika siten eettisia
ongelmia téalta kannalta.

Eettisyyteen liittyy lisdksi myos Kirjallisuuslahteiden huolellinen viittaaminen, ja ra-
portoinnin onnistuminen, jotka vaikuttavat myos tutkimuksen onnistumiseen. (Eskola &
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Suoranta 1998, 236.) Taméa tutkimusraportti on kirjoitettu Turun Kauppakorkeakoulun
tutkimuksentekijan oppaan ohjeiden mukaisesti. Raportti on Kirjoitettu kvalitatiiviselle
tutkimukselle tyypillisesti teorian ja empirian vuoropuheluna, jolloin empiirisid ha-
vaintoja tulkitaan teorian avulla. Tama nakyy erityisesti tulosten raportoinnin kohdalla
luvussa 6. Koska tutkimustulokset eivat ole tdssa tutkimuksessa tiivistetty vain yhteen
lukuun, vaan ne on ripoteltu kulkemaan mukana jo tutkimuksen ensimmaéisesta paalu-
vusta alkaen (Eskola & Suoranta 1998, 244), on aineistoa analysoitu jo tutkimusraportin
kirjoittamisen yhteydessa ja analyysin osia tulee esille jo luvusta 3 alkaen. Témén ta-
voitteena on ollut vahvistaa tutkimustulosten analyysia ja siten tutkimuksen luotetta-
vuutta.
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3 PALVELUALOJEN REKRYTOINTIPROSESSIT

3.1  Tyontekijat ovat palvelualan yritysten arvokkain resurssi

Maailmassa tapahtuu paljon sosiaalisia muutoksia, jotka vaikuttavat merkittavasti myos
palvelualojen tyollisyyteen. Tah&n kuuluu muun muassa ihmisten liséantynyt varalli-
suus, sek& mahdollisuus k&yttad enemmaén aikaa vapaa-aikaan. Matkustaminen on muut-
tunut helpommaksi ja halvemmaksi. Matkailuelinkeino, joka sisaltdd muun muassa ho-
telli- ja ravintola-alan, on yksi maailman nopeimmin kasvavista aloista. (Boella & Goss-
Turner 2005, 3-4.)

Niin kauan kuin palveluala on ollut olemassa, alalla on ollut puutetta osaavasta tyo-
voimasta. Td&mé& on ollut tilanne niin 1960- luvulla kuin yha tandkin péivana. Tyovoi-
man puute on vuosien saatossa vain lisdantynyt edelleen, silla palveluala on kasvanut
huomattavasti. Tasta syysta erityisesti palvelualoilla tyontekijoiden rekrytointi ja tyon-
tekijoiden pitdminen organisaatiossa ovat olennaisia henkiléstojohtamisen painopisteita.
Bob Cotton, Britannian Matkailu- ja ravintolapalveluiden yhdistyksesté (British Hospi-
tality Association), kirjoitti vuonna 2005, ett& olennaisinta on saada palvelualojen hen-
kilokunta tyoskentelem&én fiksummin — ei kovemmin. (Boella & Goss-Turner 2005,
XV.)

Useiden tutkimusten mukaan tyontekijoilla ja heidan kayttaytymisella&dn on olennai-
nen merkitys palvelualan yrityksen tuottavuuteen. TyoOntekijat ovat palvelualan organi-
saatioiden tarkein ja arvokkain resurssi sekd kilpailukyvyn ladhde. (Sisodia & Chowd-
hary 2012.) Di Mascion (2010) tutkimuksen mukaan asiakaspinnassa tyoskentelevilla
henkil6illa on merkittava rooli, koska he vaikuttavat suoraan asiakkaiden tuntemuksiin
palvelun laadusta, asiakastyytyvaisyydesté ja asiakasarvosta. Tastd syystd monet tutki-
mukset ovatkin keskittyneet selvittdmaan niit4 tekijoita, jotka vaikuttavat ndiden asia-
kaspinnassa tydskentelevien asenteisiin. Zeithaml ja Bitner (2006) osoittavat, ettd pal-
velualan yrityksille on erityisen tarke&a rekrytoida ja motivoida tyontekijoita, joilla on
tyossaan kriittinen merkitys palvelun tuottamisessa. Tastd syystd palvelualan organisaa-
tioiden tulisi pyrkid houkuttelemaan mahdollisimman paljon potentiaalisia tyontekijoita
avoimiin ty6tehtaviin.

Boellan ja Goss-Turnerin (2005) teoksessa esitelladn Britannian Matkailu- ja ravin-
tolapalveluyhdistyksen tuottama “Kymmenen kohdan malli” (ten point code), jonka
avulla ohjeistetaan alan yrityksia henkildst0asioissa. Nama kymmenen kohtaa on esi-
tetty seuraavassa taulukossa (taulukko 2).
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Taulukko 2 Palvelualan yritysten "kymmenen kohdan malli" (Boella & Goss-Turner
2005, 18)

Rekrytoi ja valitse Jokaiselle tasapuoli- 2. Rekrytoi korkeatasoista
huolella set mahdollisuudet henkilokuntaa

Tarjoa kilpailuky- Tydsopimus 4. Terveys ja turvallisuus
kyiset tydehdot

Kehité henkiléston Suunnittele tydnkuva 6. Koulutus ja kehitys
taitoja ja tyokykya

Viestinta tehok- Viestinta 8. Epdakohtiin puuttuminen
kaaksi

Tunnustaminen ja Suorituksen mittaa- 10. Tunnustaminen ja pal-

palkitseminen

minen

kitseminen

Taman "kymmenen kohdan mallin” ja erityisen “excellence through People” — mal-
lin mukaisesti Britannian Matkailu- ja ravintolapalveluyhdistys ohjeistaa tydnantajia
toimimaan tietyn mallin mukaisesti. Tavoitteena on muuttaa alan negatiivista mieliku-
vaa (matalat palkat, matala taitotaso, matala statusarvo), ja sitouttaa tyonantajia toimi-
maan yhteisten peliséédntdjen mukaisesti.

My6s Suomesta 16ytyy tutkimustuloksia siitd, ettd palvelualoille on haasteellista 16y-
t44 osaavaa ja patevad henkilokuntaa. Elinkeinoeldmén keskusliiton mukaan EK:n j&-
senyrityksilla on ollut vuonna 2010 vaikeuksia ammattitaitoisen henkiloston palkkaa-
misessa tyotehtéviin. Rekrytointivaikeudet olivat yleisia erityisesti hotelli- ja ravintola-
alalla. Kuvio 2 kertoo kuinka monen ammattitaitoisen osaajan palkkaamisessa oli on-
gelmia vuonna 2010. Runsaimmin rekrytointivaikeuksia oli palvelualoilla, jossa ongel-
mia esiintyi noin 7800 avoimen paikan tayttdmisessa. Palvelualoilla rekrytointivaike-
uksia esiintyi muun muassa puhdistus- ja siivoustyontekijoiden, varastotyontekijoiden,
kokkien seka kassa-tarjoilijoiden paikkojen tayttdmisessa. (Elinkeinoeldman keskusliitto
2010.) Myos siis Suomessa on todettu ammattitaitoisen henkiloston 16ytdmisen palvelu-
aloilla olevan haasteellista ja ndin ollen rekrytointiprosessit ovat strategisesti hyvin
merkittévié palvelualan yrityksille.
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2010, henkil6a (Elinkeinoeldamén keskusliitto 2010)

Tutkimustulosten mukaan palvelualoilla esiintyy muita aloja enemman rekrytointi-
vaikeuksia. Siksi seuraavaksi tarkastellaan mitka palvelualojen rekrytoinnin erityispiir-
teet yleensd johtavat tutkimustuloksissa esiintyneisiin rekrytointivaikeuksiin.

3.2 Palvelualojen rekrytoinnin erityispiirteet

Chanin ja Kuokin (2011) mukaan matkailu- ja palvelualojen kohtaamat haasteet tyonte-
kijoiden houkuttelemisessa, rekrytoinnissa ja koulutettujen tyontekijoiden pitdmisessa
ovat hyvin dokumentoituna. Tutkimuksissa on 10ydetty palvelualojen rekrytointiproses-
seihin liittyvia erityispiirteitd, jotka pitdd ottaa huomioon kun rekrytoidaan henkilstoa
palvelualan tyotehtéviin.

Yh& useammat organisaatiot kayttavat rekrytoinnissaan metodeja, jotka eivat sovellu
palvelualoille ja ovat soveltumattomia dynaamisille markkinoille. T&st4 syystd on haas-
teellista rekrytoida oikeita ihmisia palvelualoille. Myos rekrytointikulttuurit vaihtelevat
maailmassa eri maiden valilla, ja niissékin on haasteita liittyen palvelualan henkiloston
rekrytoimiseen. Esimerkiksi referenssien ja opiskelumenestyksen merkitys on suuri Yh-
dysvalloissa. Juuri valmistuneet arvioidaan Yhdysvalloissa heidédn opiskelume-
nestyksensa mukaan, tai he tyoskentelevét ensin koeajalla, jolloin heidan kykynsé testa-
taan. Isossa-Britanniassa sen sijaan kaytetddn enemman haastatteluita ja valmiita tyoha-
kemuspohjia. Australiassa sen sijaan valinnat tehd&én paasaantoisesti pelkastdén hake-
musten perusteella. (Chan & Kuok 2011.) Suomessa EK:n tutkimuksen mukaan vuonna
2010 yritysten rekrytointitarpeesta 75 % kohdistui yksityisille palvelualoille, joissa uu-
sia osaajia tarvittiin 34300 henkilod. EK:n tutkimuksessa tulee myos esille, etté palvelu-
aloille palkataan suhteellisesti eniten henkildita, joilla ei ole tutkintoa. Henkildit, joilla
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ei ole peruskoulun tai ylioppilastutkinnon jalkeista tutkintoa palkattiin keskimaaraista
enemman kaupan alan yrityksiin. (Elinkeinoelamén keskusliitto 2010.)

Menestyksekkéat palvelualan yritykset kayttavét rekrytointiin tyypillisesti paljon ai-
kaa ja huolellisuutta varmistaakseen, ettd valitut kandidaatit ovat palveluhenkisi& ja so-
pivat organisaation kulttuuriin ja arvoihin. (Ensher, Nielson & Grant-Vallone 2002.)
Matkailu- ja palvelualoille on hyvin tyypillistd hoitaa rekrytointi ja valintaprosessit
tyonhakijoita haastattelemalla. Muita menetelmid kdytetdan hyvin vahdisesti. Carlessin
(2007) tutkimuksen mukaan vain pieni osa organisaatioista kayttd4d huumetestauksia (14
%), valheenpaljastustesteja (10 %) tai muita psykologisia testeja (8 %). On kuitenkin
todettu, ettd vaikka haastatteluiden validiteetti ja reliabiliteetti ovat usein pettymyksia,
silti useimmat tyonantajat pitdvat haastatteluita parhaimpana valintametodina. Samoin
ajatellaan myds tyonhakijoiden puolella. Useimmat tydnhakijat pitavat haastatteluita,
olivat ne sitten strukturoituja tai strukturoimattomia, parhaimpana valintametodina, seka
reagoivat negatiivisesti elleivat saa tilaisuutta paasta haastateltavaksi. (Chan & Kuok
2011.) Myos taman tutkimuksen tuloksissa korostui haastatteluiden tarkeyden merkitys
kun palkataan henkil6itd palvelualan tyotehtdviin. Haastatteluita pidettiin ehdottomina
ennen rekrytointipadtosten tekemistd, eikd ketdan palkata ndkemattd. Aineistossa tuli
esille muun muassa seuraavia kommentteja tyonantajilta:

"siis ilman muuta sieltd nousee sellaisia, hyvia hakemuksia, joista aistii
sen [palveluhenkisyyden], mutta ei se koskaan poissulje sita, ettd mika
mielikuva on sitten kun tavataan ihan kasvotusten ja jutellaan enemman

"Mut ei se [sahkdinen jarjestelma] korvaa sita livendkemista. S& naat sit
sen minkalainen se ihminen on niinku luonteeltaan siina heti.”

Palvelualoilla on my6s muita haasteita rekrytoinnissa kuin vain rekrytointimenetel-
mien valinta. Esimerkiksi rekrytointimainosten laatu vaihtelee palvelualoilla hyvin pal-
jon. Suuret yritykset, kuten Hilton tai Whitbread (Britannian suurin hotelli-, ravintola-
ja kahvilatoimija, joka toimii usealla brandilld) pystyvat panostamaan paljon rekrytoin-
tiin, ja siind samalla myds sen mainostamiseen. Toisessa &arip&assa ovat pienet toimijat,
joilla ei ole osaamista eik& resursseja tehokkaaseen rekrytointiin. (Boella & Goss-Tur-
ner 2005, 56.)

Palvelualoilla tyontekijoiltd odotetaan erityisesti hyvadd kommunikointikykyéa (suulli-
sesti ja Kirjallisesti), tietotekniikkataitoja, sosiaalisuutta, kriittistd ajattelukykya ja tii-
mitydskentelytaitoja (Moody, Stewart & Bolt-Lee 2002). Useimpien tydnantajien mu-
kaan kommunikaatiotaidot ovat kaikista tarkeimmaét kun valitaan hyvié hakijoita palve-
lualojen tyoOtehtéaviin. Samalla kun tyonantajat arvioivat hakijoiden hyvia teknisia tai-
toja, he arvioivat myos niin sanottuja pehmeita arvoja, joita usein kutsutaan ihmistai-
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doiksi. Na&it4 taitoja ovat muun muassa ongelmanratkaisutaidot, tiimityoskentely, yh-
teistyotaidot, suunnittelu, johtaminen ja esiintymistaidot. (Chan & Kuok 2011.) Alonson
ja O'Neillin (2011) tutkimuksen mukaan palvelualojen tydntekijoiltd saattaa puuttua
alalle téarkeitd tyoskentelytaitoja, kuten tyoetiikka, tdsmallisyys, vastuullisuus ja luotet-
tavuus. Téasté syysté palvelualojen toiminnallisuudet ovat haasteen edessg, koska ndiden
mainittujen perustaitojen puute vaikuttaa negatiivisesti asiakaspalvelun laatuun, ty6pai-
kan ilmapiiriin sekd organisaation yleiseen tehokkuuteen. Alalla, jossa on korkea tyon-
tekijoiden vaihtuvuusaste ja alhaiset palkat, olisi jokaisen organisaation syytd miettia
tapoja, joilla naitd ongelmia vahennettéisiin.

Joissakin ymparistoissad palvelualoja pidetddn alana, josta loytyy mielenkiintoisia
uramahdollisuuksia, erityisesti sellaisten henkildiden keskuudessa, joilla on paljon kay-
tannon kokemusta ja intohimoa alaa kohtaan, tai alan huippukouluista valmistuneiden
keskuudessa. Yleinen alalla vallitseva kasite kuitenkin on, ettd suurin osa palvelualojen
tyopaikoista siséltédé sellaisia tyotehtavid, joissa vaaditaan vahan erityistaitoja. (Alonso
& O’Neill 2011.)

Viime vuosien aikana alalla on keskitytty myds tutkimaan erityisesti henkilostojoh-
tamiseen ja rekrytointiin liittyvida ongelmia (Alonso & O"Neill 2011). Erityisesti moti-
voituneiden tyontekijoiden rekrytoiminen ravintola-alalle on ollut haasteellista, johtuen
alan pitkista tyovuoroista iltaisin ja viikonloppuisin, matalasta palkasta, epdvakaasta
sesonkityosta ja matalasta tyon arvostuksesta (Wildes 2007). Palvelualoille yleisia hen-
kilostojohtamiseen liittyvida ongelmia ovat my6s korkea tyontekijoiden vaihtuvuus, seké
yha yleisempi tyontekijoiden loppuun palaminen vaativissa asiakaspalvelutehtévissa ja
kiireisessé tyoympadristossa. Tutkimusten mukaan tyOntekijoiden vaihtuvuuden suuri
mé&éra ja uusien tyontekijoiden rekrytointi on palvelualoilla prosessi, joka samalla aihe-
uttaa tyohon jaaneille tyontekijoille hetkellisid muutoksia tydnkuvaan, sekd siten vai-
kuttaa yleisesti koko toiminnan tuottavuuteen. Seuraavassa kuviossa (kuvio 3) kerrotaan
minkalaisia asioita palvelualan rekrytoijat ottavat huomioon rekrytointipaatoksia teh-
dessdan. Esimerkkiin on koottu palvelualan opiskelijoiden rekrytoinnissa esimerkkejé
siitd, miten opiskelijoiden ominaisuudet, rekrytoijan omat demografiset taustatekijat ja
rekrytoijan odotukset kaikki vaikuttavat lopulliseen rekrytointipéatokseen.
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Rekrytoijan demo-
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Kuvio 3 Palvelualan rekrytoijan rekrytointipdatoksiin vaikuttavat tekijat (FIHRHD Mo-

del) (Kwok, Adams & Price 2011)

Kwokin, Adamsin ja Pricen (2011) mukaan kirjallisuuskatsaus palvelualojen rekry-
toinnista tuottaa FIHRHD- (Factors Influencing Hospitality Recruiters” Hiring De-
cisions) mallin. Mallin mukaan erityisesti alan opiskelijoiden rekrytointiprosessissa tu-
lee ottaa huomioon useita tekijoitd, jotka ovat opiskelijoiden ominaisuudet, rekrytointi-
ja valintaprosessit, rekrytoijan demografinen tausta seka heidén odotuksensa rekrytoin-
nin suhteen. Opiskelijoiden ominaisuudet ovat pdaroolissa kun tydnantaja paattaa tyo-
hon valittavista henkildistd. Kohtuullisesti vaikuttavat myds rekrytoijan demografinen
tausta ja odotukset. Odotukset syntyvat rekrytoijan persoonallisista ja ammatillisista
kokemuksista. Useiden tutkimusten mukaan tyonhakijoita haastattelevat henkilot ar-
vioivat tyonhakijoita suotuisammin, jos heilld on samanlainen tausta, asenteet tai per-
soonallisuus kuin haastateltavalla. Kwokin ym. (2011) tutkimustuloksilla on kdytannon
merkitysta palvelualan opiskelijoille, kun he hakevat tyopaikkaa valmistumisen jalkeen.
Tutkimustuloksissa on ehdotuksia opiskelijoille, kuinka heidan tulisi hakea tyopaikkaa
valmistumisen jalkeen, ja mit4 ominaisuuksia heilt4 odotetaan.

Palvelualoilla rekrytointiin vaikuttaa siis hyvin paljon tyonhakijoiden ominaisuudet,
joiden tulisi siséltdd asiakaspalveluhenkisyyttd, tiimityoskentelytaitoja ja hakijoiden
tulisi soveltua hyvin organisaation kulttuuriin. Alan tyontekijoiltd odotetaan paljon sosi-
aalisia taitoja ja pehmeitd arvoja, ja nédiden taitojen ja ominaisuuksien testaaminen on
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haasteena palvelualan rekrytointiprosesseissa. Seuraavaksi tutustutaan siihen, miten
palvelualojen rekrytointiprosessit ovat muuttuneet viime aikoina.

3.3 Palvelualojen rekrytointiprosessit ja niilden muutokset

Boellan ja Goss-Turnerin (2005) mukaan perinteiset rekrytointimenetelmat eivéat tule
olemaan tehokkaita tulevaisuudessa myoskaan palvelualoilla. Tarvitaan uusia menetel-
mid ja lahteitd. Tarvitaan muun muassa alan positiivista markkinointia jo nuorille kou-
lulaisille, ja alan osa-aikaisia ja ma&rdaikaisia tyOtehtdvid tulisi muuttaa enemmissa
madrin vakituisiksi ja kokoaikaisiksi. Tarkoituksena olisi lisata todellisia uravaihtoeh-
toja, sek& henkilokohtaisia kehityspolkuja. (Boella & Goss-Turner 2005, 71.)

Karin ja Bhattacharyan (2009) tutkimuksessa perehdyttiin erityisesti Intiassa tapah-
tuviin muutoksiin palvelualalla. Viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana Intiassa
palveluala on kasvanut huomattavasti, sekd teknologian kehittymisen myoté internetista
on tullut osa jokapdivaistd elamad. Sahkoisesta rekrytoinnista on muodostunut yksi te-
hokkaimmista keinoista 16ytdd oikeat ihmiset. Palvelualoille ominainen henkiléston
suuri merkitys kilpailukyvyn kannalta tarkoittaa my6s yhd enemman panostuksia henki-
16ston hallintaan kustannustehokkaasti. Karin ja Bhattacharyan (2009) mukaan sahkoi-
nen rekrytointi alentaa rekrytointikustannuksia, nopeuttaa rekrytointiprosessia seka aut-
taa organisaatiota parantamaan tyonhakijoiden laatua ja méaréé. Lisaksi séhkoinen rek-
rytointi tavoittaa seka aktiiviset ettd passiiviset tyonhakijat. Verrattuna erityisiin tyo-
paikkasivustoihin, yritysten omat internetsivut houkuttelevat tutkimusten mukaan
enemman todellisia tyonhakijoita ja tyottémia tydnhakijoita. TyOpaikkasivustoilla vie-
railevista jopa 70 % ei edes harkitse tyollistymistd. (Thomas & Ray 2000.)

Palvelualojen rekrytointi asettaa haasteensa myos erilaisten teknologisten sovellusten
kayttoon rekrytoinnin apuna. Erityisesti palvelualoilla vaaditaan tyontekijoilta ihmis-
taitoja, joita ei usein pysty arvioimaan tietokoneohjelmoitujen testien avulla (Smith &
Rupp 2004). Vaikka sdhkdisté rekrytointia usein seuraa henkilokohtaiset haastattelut,
haastatteluihin valitaan hakemusten perusteella, ja epapétevét hakijat saattavat vieda
yrityksen resursseja, joita ajateltiin séastettdvan sahkdisen rekrytoinnin avulla.

TyoOnhakijoiden houkutteleminen on yksi suurimmista asioista mik& on muuttunut
rekrytoinnin sahkoistymisen myoté. Internetin avulla tavoitetaan tyonhakijoita hyvin
lagjasti, ja eritoten juuri passiivisia tyonhakijoita, joita rekrytoijien oli ennen vaikea
tavoittaa. N&in voidaan olettaa, etta yritykset saavat helpommin houkuteltua heille sopi-
vimmat tyonhakijat tai passiiviset tyonhakijat. (Newell Brown & Swain 2009, 27.)

Ty0Onantajien tulisi huomioida, ettd rekrytointia ei pida suorittaa ainoastaan niin sa-
notuilla l1ahimarkkinoilla, vaan sité pitéisi laajentaa kasittdmaan laajemmat tyomarkki-
nat. Talla tarkoitetaan rekrytoinnin laajentamista oman alan ulkopuolelle. Esimerkiksi
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sihteerit voivat tyoskennellda monen eri alan sihteerin tehtdvissa. Tahan laajentumiseen
kéaytetddn avuksi sahkoisia rekrytointimenetelmid. Sahkoisen rekrytoinnin avulla pys-
tytddn houkuttelemaan aktiivisia ja passiivisia tyonhakijoita. Nain usein 10ydetaan par-
haimmat henkilot avoimiin tyotehtaviin, myds palvelualoilla. (Boella & Goss-Turner
2005, 56; Panayotopoulou, Vakola & Galanaki 2007.)

Rekrytointi, ja parhaiden tyontekijoiden valinta, on usein henkildst6johtajien tarkein
tehtdva. Ihmisiin liittyvat resurssit ovat kuitenkin erittdin epavakaita, erityisesti palvelu-
aloilla. Tasta syystd potentiaalisten tyonhakijoiden houkutteleminenkin on erilaista pal-
velualoilla kuin muilla aloilla. Organisaatioiden tulisi myds varmistaa, ettd heidan rek-
rytointistrategiansa kommunikoidaan tehokkaasti eri medioiden kautta. Tutkimuksissa
my0s ehdotetaan, ettd palvelualan organisaatioiden tulisi pystyd luomaan erottuvia rek-
rytointistrategioita, ja luoda tyonhakijoille mielikuvaa unelmaty6std. (Sisodia &
Chowdhary 2012.) Taman tutkimuksen kohdeorganisaatiot olivat kaikki sellaisia, joilla
oli jo ennest&dan hyvin tunnettu brandi. Tunnetun bréndin avulla organisaatioiden oli
helpompi luoda tyonantajamielikuvaa my6s osana rekrytointia, ja tunnettu brandi itses-
s&&n auttoi rekrytoijia sopivien tyonhakijoiden houkuttelemisessa. Kohdeorgani-
saatioiden kesatyopaikat olivat kaikki sellaisia, joissa pystyttiin luomaan tyonhakijoille
mielikuvaa unelmatydstd. Yksi hyva esimerkki unelmatydpaikan luomisesta on my6s
Tampereella sijaitseva Sarkédnniemen huvipuisto. Pelkdstdan Sarkanniemen bréndi seka
heidan luomansa mainoslause ”haluatko tehda tyota huvin vuoksi” tuo yritykselle vuo-
sittain tuhansia kesatyonhakijoita. (Sark&nniemi.fi 2014.) TyOnantajakuva eli yrityksen
imago vaikuttaa erityisesti nuorten henkildiden hakeutumiseen yrityksen palvelukseen.
Nuorten kohdalla on huomattava erityisesti se, ettd heilld ei ole omakohtaisia kokemuk-
sia tyonantajasta, vaan he muodostavat tyonantajakuvan organisaation julkisuuskuvan
kautta. (Kauhanen 2009, 69.)

Nykyaikana rekrytointiprosesseissa koetaan monia uusia haasteita, kuten tyon muut-
tuminen tietoyhteiskunnan mukana, mika vaatii tyontekijoilta yhd enemmaén erilaisia
taitoja. Tyovoiman laatu on myos erittéin vaihtelevaa ottaen huomioon laajat demograa-
fiset, sosiaaliset ja kulttuuriset muutokset nyky-yhteiskunnassa. Ndiden haasteiden va-
lossa organisaatioiden tulisi pitad rekrytointia yhtend merkittavana kilpailuetuna. Koska
lahjakkuuksia on harvassa, ja niitd on vaikea kopioida ja korvata, organisaatiot jotka
kykenevét paremmin houkuttelemaan ja pitdmaan kiinni lahjakkaista ihmisistd saavat
merkittdvad Kkilpailuetua. Tédssa onkin rekrytointitutkimusten mukaan suuri ristiriita.
Ployhartin (2006) mukaan organisaation paatOksentekijat eivat usein ymmarra rekry-
toinnin strategista merkitystd tai kaytd sitd optimaalisesti. Tutkimusten mukaan jopa
puolet tydvoimasta etsii hyvin passiivisesti uusia tyopaikkoja, ja vain pieni osa on aktii-
visia tyonhakijoita. Tamén ongelman myotad monilla organisaatiolla on suurempi on-
gelma rekrytoinnissa kuin tyonhakijoiden valinnassa. Valinta on tehokasta ja taloudelli-
sesti kannattavaa kun riittdvan suuri maaré tyonhakijoita hakee vapaana olevaa tyopaik-
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kaa. (Ployhart 2006.) Jotta saadaan valinnasta tehokasta ja mahdollisimman kannatta-
vaa, on sédhkdinen rekrytointi tuonut mukanaan hakemusten kasvavan maaran. Jotta
tyonantajat selviytyisivat paremmin satojen, ellei tuhansien hakemusten kasittelemi-
sestd, on sdhkoinen rekrytointi tuonut mukanaan siihen my6s apuvalineitd, kuten juuri
rekrytointirobotit (aiheesta tarkemmin kappaleessa 5.)

Tutkimusten mukaan palvelualojen rekrytointiprosesseihin on vaikuttanut eniten juu-
ri rekrytoinnin sahkoistyminen (mm. Panayotopoulou ym. 2007; Newell Brown &
Swain 2009; Smith & Rupp 2004; Kar & Bhattacharya 2009). Sahkdinen rekrytointi on
muuttanut koko rekrytoivan maailman rekrytointiprosesseja, johon tullaan seuraavissa
kappaleissa tarkemmin syventymaan. Sahkdiseen rekrytointiin ja sen muutoksiin tullaan
seuraavien kappaleiden aikana ottamaan esimerkkeja juuri palvelualan rekrytoinnista.
Lis&ksi sahkoisen rekrytoinnin teorian yhteyteen tulee esimerkkitapauksia taman tutki-
muksen empiirisesté aineistosta, joka kasittelee erityisesti palvelualan tyonantajien ka-
sityksié sédhkdisen rekrytoinnin prosesseista.
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4 SAHKOINEN REKRYTOINTI

4.1 Rekrytointi prosessina

Ennen kuin syvennytddn tarkemmin sahkdiseen rekrytointiin, on syyta tutustua tarkem-
min siihen, mit& tarkoittaa rekrytointi prosessina. Sahkoisen rekrytoinnin sanotaan
muuttaneen viimeisten vuosien aikana oleellisesti juuri rekrytointiprosesseja. Rekry-
tointiprosessin madritelmia loytyy luultavasti yhtd monia kuin sité tutkineita tutkijoita-
kin, mutta prosessit kuitenkin kuvataan usein melko samanlaisiksi. Rekrytointiproses-
siin méaaritelld&n usein kuuluvaksi seuraavat kohdat: henkilostotarpeen arviointi, haku-
menettelyn- ja kanavan valinta, hakijoiden vertailu, tyontekijoiden valinta sek& p&atok-
senteko, ja rekrytointiprosessin lopettaminen. Yleisimmin rekrytointiprosessi voidaan
jakaa suunnitteluun, strategian valintaan, tydpaikan julkaisuun, enhdokkaiden arviointiin
ja vertailuun seka tyotarjouksen tekoon. (mm. Breaugh 2008; Chanda ym. 2010.)

Rekrytointi siséltdd organisaation sellaiset kaytannot ja toiminnot, joiden péaasialli-
nen tavoite on potentiaalisten tyontekijoiden identifioiminen ja houkutteleminen. Rek-
rytointi on térked osa henkilostéjohtamista, koska sen avulla hankitaan yrityksen yksi
tarkeimmistd padomista eli henkinen pddoma. Tama on térkeéa juuri palvelualoilla, jos-
sa henkil6stol1d on erityisen suuri merkitys yrityksen kilpailukykyyn. Vuonna 2003 teh-
ty tutkimus on osoittanut, ettd rekrytointi on henkilostdalan toimijoiden mielesté toi-
seksi tarkeintd heidan tyossaan, heti poissaolojen hallintajohtamisen jalkeen. (Parry &
Wilson 2009, 655.) Rekrytointi on tarked osa henkilostojohtamista, sill4 rekrytoinnin
avulla saadaan organisaatioon yksi sen tarkeimmista resursseista — ihmiset. On olen-
naista, ettd tyonantajat pystyisivat houkuttelemaan mahdollisimman kattavasti parhaita
hakijoita, jolloin heilld olisi paras mahdollinen hakijoiden joukko, josta valita ja tehda
lopulliset rekrytointipdatokset. (Parry & Olivas-Lujan 2011.)

Barber (1998) on kuvannut rekrytointiprosessiin kolme eri vaihetta: 1) potentiaalisten
hakijoiden houkutteleminen, 2) hakijoiden mielenkiinnon sdilyttdminen ja 3) valintaan
vaikuttaminen. Rekrytoinnin ensimmaisia vaiheita on viestintdprosessi, jossa organisaa-
tiot yrittavat houkutella potentiaalisia tyonhakijoita. On siis tarkedd ymmartaa milla
tavoin tyonhakijat muodostavat ensimmaiset ajatuksensa organisaatiosta. Barber (1998)
kuvasi aikaisen vaiheen tyonhakupéaatoksia seuraavasti: Yksilot saavat vaikutteita orga-
nisaation rekrytointik&ytanndistd, ja heilla joko on tai ei ole ennakkoajatuksia kyseisesta
organisaatiosta. Taman jalkeen yksilot kayttavat rekrytointikontaktia, saatua tietoa ja
imagoa apuvalineend ensimmadisen Kkriittisen tydnhakupé&dtoksen muodostamisen suh-
teen — hakeako tyOpaikkaa tassé kyseisessé organisaatiossa.

Viestintdprosessien vaiheessa on téarkedd valita menetelmat rekrytointiprosessin
eteenpéin viemiseksi. Rekrytointimenetelmét ohjaavat organisaation viestintdprosessia,
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jonka mukaan tyonhakijat muodostavat mielikuvansa tyoté tarjoavasta organisaatiosta.
Ployhartin (2006) mukaan rekrytointimenetelmat ovat todennékdisesti menestyksek-
ké&ita silloin, kun organisaatio tarjoaa tiivistd informaatiota ja yksityiskohtaista tietoa
yrityksestd ja vapaasta tyopaikasta, kun organisaatio valitsee ja kouluttaa hyvin rekry-
toijiaan, kohtelee hakijoita reilusti ja kunnioittaen, ja selittdd tarkasti hakuprosessinsa
tarkoituksen. Kaiken tdman tuloksena pitdisi olla yhtenéinen, tasalaatuinen ja johdon-
mukainen rekrytointikampanja. My0s tassé Ployhartin tutkimuksessa viitattiin sahkoi-
seen rekrytointiin: jos organisaatiot kayttavat internetsivujaan rekrytoinnin apuvalinee-
ng, tulisi heidan varmistaa, ettd sivut ovat esteettisesti miellyttavéat, helppokayttoiset ja
tarjoavat tarkoituksenmukaisen sisallon. (Ployhart 2006.)

Rekrytointimenetelmien valintaprosessi on yritykselle tarked vaihe, kun suunnitel-
laan henkilostojohtamisen jéarjestelmid. Rekrytointimenetelméan valitseminen tarkoittaa
huolellista prosessia, jossa otetaan huomioon kustannukset, aika, organisaatiokulttuuri,
sekd mahdollisuus vahvistaa yrityksen julkisia suhteita. (Galanaki 2002.) Rekrytointi-
prosessin onnistumista ja tehokkuutta voidaankin mitata prosessista aiheutuvien kustan-
nusten avulla. Prosessin suorat kustannukset vaihtelevat muun muassa sen mukaan, mita
rekrytointikanavia kaytet&an, ja kuinka kauan avoimen paikan tayttaminen ajallisesti
kestdd. (Hadomi, Rafaeli & Simons 2005.) Myos rekrytoinnin tuottoasteella voidaan
mitata prosessin tehokkuutta. Tuottoaste kertoo kuinka paljon houkutelluista hakijoista
lopulta palkataan. Eli toisin sanoen verrataan rekrytointiin panostettua aikaa palkattuihin
henkildihin. (Hadomi ym. 2005.)

Seuraavaksi tarkemmin eri rekrytointikanavien valinnasta, joka johdattelee osaltaan
my0s sahkoisten rekrytointikanavien valintaan, sahkdisten rekrytointikanavien nousuun
ja syihin sahkaisten rekrytointikanavien valintojen taustalla.

4.2 Rekrytointikanavien valinta

Rekrytointistrategian muodostamiseen kuuluu myos rekrytointikanavien valinta eli mitd
keinoja kaytetadan tavoittamaan mahdolliset hakijat. VVaihtoehtoja on monia perinteisesta
lehtimainonnasta, yrityksen internetsivujen kayttoon tai esimerkiksi ulkopuolisen asi-
antuntijan kayttoon apuna. (Breaugh & Starke 2000.)

Valitessaan sopivia rekrytointikanavia yrityksen pitd4 tehokkuuden lisaksi miettid,
minkalaisia yksiloita se tarvitsee. Rekrytointikanavat vaihtelevat olennaisesti sen mu-
kaan, minkalaiseen asemaan tyontekijoitd haetaan. Kun haetaan henkildité tydskentele-
madan yrityksen korkeimpaan johtoon, on potentiaalisten hakijoiden maaré paljon pie-
nempi kuin esimerkiksi kesatyontekijoitd haettaessa. Erilaisia keinoja ja kanavia pit&é
siis ké&yttad sen mukaan, mitkda ovat rekrytoinnin tavoitteet. (Newell Brown & Swain
2009, 15.) Hadomin ym. (2005) mukaan eri rekrytointikanavien kaytt6 vaikuttaa siihen,
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minkalaisia ehdokkaita avoin tyopaikka houkuttelee. Usein alemman tason tyotehtaviin
kéaytetddn suoramainontaa, joka tavoittaisi mahdollisimman suuren madran yksiloita,
silld n&ihin tyotehtaviin ei usein vaadita tiettyd erikoisosaamista tai erityistaitoja. Nain
my0s mahdollisia hakijoita on sitten paljon suurempi méard. (Newell Brown & Swalin
2009, 16-17.)

Hakumenettelyn ja -kanavan valintaan kuuluu myos rekrytointiprosessin operatiivi-
nen osuus. Operatiivinen vaihe on ensimmadinen ulospain nékyva rekrytoinnin vaihe,
jossa yritys ottaa kayttoonsa valitun rekrytointistrategian. (Breaugh & Starke 2000; Bre-
augh 2008.) Hakijoille valitetylla kuvauksella avoimesta tyopaikasta on suuri vaikutus
valitun ehdokkaan odotuksiin tyosté ja tyopaikasta. Tdmén vuoksi tarkan ja oikeanlaisen
kuvauksen antaminen on erittdin tarke&a rekrytoinnin onnistumisen kannalta. Mité tar-
kempi kuvaus avoimesta tydsté tehddan, sitd paremmin hakijat ymmartavat tyotehtavan
tarkoituksen ja tekevat nopeammin hakupéatoksen. (Breaugh & Starke 2000; Breaugh
2008.)

Henkilostéjohdon ryhma Henry Ry:n vuonna 2013 tehty HR Barometri tyonantajille
on osoittanut, ettd tyévoiman saatavuus monimutkaistuu. Vastaajien mukaan rekrytoin-
nista on kehittymé&ssa varsinainen “viidakko”; misté l6ytaa tyontekijoitd, kun rekrytoin-
nin ja tydvoiman hankinnan toimintaympéristdé muuttuu ja kehittyy koko ajan. Tutki-
mukseen vastaajien mukaan toimijoita ja kanavia on paljon, ja niiden tunteminen ja hal-
litseminen on ty6last4. (Hihnala & L&hdeniemi 2013.)

Barometrissa tuli esille myds, ettd toimivat jarjestelmat ja karkiteknologian tyovali-
neet voivat toimia rekrytointivalttina. Vastaajien mukaan hyvélla HR-jarjestelméll,
joihin voidaan laskea myos sahkdiset rekrytointijarjestelmét, tyo saadaan automatisoitua
hyvin pitkalle. Vastaajien mukaan siten ty0aikaa j&a henkilostohallintoon, jolla voidaan
tuottaa lisdarvoa liiketoiminnalle. (Hihnala & Lahdeniemi 2013.) Sahkdisen rekrytoin-
nin helppous ja etenkin sen edullisuus onkin houkutellut monia organisaatioita ja niiden
henkilostbosastoja enemmaén siihen suuntaan, etté rekrytoinnin voikin hoitaa itse, eika
siihen tarvita esimerkiksi konsulttipalveluita avuksi (Wells 2003).

Internet on kustannustehokas rekrytointikanava. TyOpaikkailmoituksen julkaisemi-
nen internetsivuilla on huomattavasti edullisempaa kuin esimerkiksi lehti-ilmoitusten
kayttd. Tyodpaikkailmoitus on myos internetissd kauemmin saatavilla kuin ilmoitus pai-
netussa materiaalissa (Sangeetha 2010). Sahkdisen rekrytoinnin etuihin kuuluu my6s
sen laaja saavutettavuus, silla sen avulla tavoitetaan suuri maaré hakijoita helpommin.
Sahkadinen rekrytointi-ilmoitus on myos ajallisesti tehokkaampi kuin perinteinen lehti-
mainonta. Hakemuksia avoimeen tyopaikkaan tulee yleensa heti julkaisun jélkeen, ja
hakemukset my0s tavoittavat tyonantajan valittomasti. (Sangeetha 2010.) Toisaalta
vaikka internet on edullinen ja tehokas rekrytointikanava, sen laaja tavoitettavuus hou-
kuttelee myos usein tehtavaéan soveltumattomia hakijoita, silla tydhakemuksen tayttami-
nen on suhteellisen helppoa (Newell Brown & Swain 2009, 16-17).
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Taman tutkimuksen kohdeorganisaatioilta tuli myds kommentteja siité, ettd sahkoi-
nen rekrytointi vaikuttaa myos tyonhakijoiden tyonhakuprosessiin. Tyonhakijoiden na-
kdkulmaa asiaan ei kysytty tutkimuksen haastatteluissa, mutta mielenkiintoista oli kuin-
ka haastatteluissa nousi kuitenkin esiin kommentteja, joissa pohdittiin myds tyon-
hakijoita ja heidan mahdollisia ajatuksia s&hkdisesta rekrytoinnista. Asiasta oltiin mon-
taa eri mieltd, silla toisten tydnantajien mielestd sahkoinen rekrytointi on helpottanut
tyonhakijoiden tyonhakemista ja toisaalta oltiin sitd mieltd ettd rekrytointisivustoilta
I0ytyvéat valmiit lomakkeet ovat tyolaitd tayttad ja vaativat tyonhakijalta paljon panos-
tusta tyonhakuprosessiin. Tyonantajien mielesta tydnhakijoiden kantaa asiaan tuo esiin
seuraavat lainaukset:

"Se on sen verran kovatdinen tietysti jo tayttaakin pelkastaan ne pakolli-
setkin kentat, mihin me vaaditaan niita vastauksia, etta sellaista etta joku
vaan lattas niité ja ettd olen kaytettavissa, niin ei ne lahde edes, kun siel-
14 on niité pakollisia kenttid mita sun taytyy tayttéda. Sekin on tietysti yksi
tapa milla pidetdan sitéa kontrollissa et sieltd ei tuu vain jotain sellaista
spammilomaketta..."

"et sit jos sun taytyy sielld jarjestelméassa hirveesti tehda duunia, ja sitten
olet yksi tuhansista hakijoista, niin jos sita tekee kauhean raskaaksi, se-
kin voi olla sitten kynnys joillekin, etta... ei hae ollenkaan, etta kyll& sii-
né vanhassakin on viela peréa..."

"Niin siel sitte kysytdan eri asioit tavallaan ja se on helppo ku siel on
tehty kysymyksia. Toki sinne aina kannattaa se cv:Kki liittaa liitteeksi. Mut
nykyaan joka tapaukses on aika helppoa se hakeminen... Kun sulla on
valmiina ne cv:t ja sit sé vaan lahettelet niita eri paikkoihin ja sehéan on
hirmu helppoo.”

Ty0Onantajien kasityksia tyonhakijoiden nakokulmasta nostetaan paikoitellen esiin
tutkimuksen seuraavissa kappaleissa kun tarkastellaan erityisesti sahkoisen rekrytoinnin
eri muotoja (kappale 4.3.2) ja sahkoisen rekrytoinnin etuja ja haittoja (kappale 4.4).

Elinkeinoeldman raportin (2010) mukaan yritykset kayttavat uutta henkilostod rek-
rytoidessaan rinnakkain useampaa, tyypillisesti kolmea tai neljaa eri kanavaa. Tieto- ja
viestintateknologian kehitys muuttaa ja uudistaa rekrytointikdytantoja jatkuvasti. Inter-
netin kaytto yritysten rekrytointikanavana onkin yleistynyt suhteellisesti eniten vuodesta
2004, jolloin EK on edellisen kerran tutkinut rekrytointikanavien kayttod. Kuviossa 4
nakyy EK:n jasenyritysten palvelualoilla k&yttamat rekrytointikanavat vuoden 2010
tutkimuksen mukaan. Palvelualoilla yrityksen omia internetsivuja oli kdyttanyt jopa 82
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prosenttia (kaikki alat huomioon ottaen 79 prosenttia) ja rekrytointipalveluja tarjoavia
kaupallisia internetsivuja 49 prosenttia. Organisaatiosta ja sen tyotehtdvista tietoa tar-
joavat rekrytointiosiot yritysten internetsivuilla ovat jo hyvin yleisid. Moni yritys myos
vastaanottaa ainoastaan sen omilla internetsivuilla taytettyja sahkoisia tyonhakulomak-
keita. Tastd syystd myos lehti-ilmoittelun k&yttdminen on vahentynyt eniten vuodesta
2004. EK:n tutkimusten mukaan vuonna 1999 vain runsas prosentti yrityksista piti séh-
koisté rekrytointia merkittavand, vuonna 2004 luku oli 5 prosenttia ja 2010 jo 85 pro-
senttia. (Elinkeinoelamén keskusliitto 2005; 2010)

Ty0- ja elinkeinotoimiston maksulliset... fassd 12 %
Sosiaalinen media ‘l._l 18 %
i Osuus yrityksista,
Henkilostovuokrauspalvelut | d39% jotka rekrytoineet
Yksityiset rekrytointitoimistot/-konsultit i d 44% henkilostoa vuonna
Kaupalliset internet-sivut | 1 49% 2010
Lehti-ilmoittelu | d 53%
Suoraan kouluista ja oppilaitoksista | . | 64%
Ty0- ja elinkeinotoimiston tyonvalitys i - 1 72%
Omat internet-sivut | . d 82%
Tyodnhakijan/tydnantajan suorat...ll . | 85%
Henkilokohtaiset verkostot | : d 85%
Organisaation sisdltd .' . d 92%
0% 50 % 100 %
Kuvio 4 EK:n jasenyritysten palvelualoilla kayttdméat rekrytointikanavat 2010

(Elinkeinoeldman keskusliitto 2010)

Internetin kehityksen myo6té uusiin rekrytointikanaviin voidaan laskea myos sosiaali-
nen media. Sosiaalinen media on tuonut rekrytointiin aivan uusia mahdollisuuksia ja
kokemuksia sen kaytosté rekrytointikanavana on jo useammalla kuin joka 10. yrityk-
selld. Tosin palvelualoilla sosiaalista mediaa hyodynnettiin enemmén kuin teollisuu-
dessa ja rakentamisessa. Eniten sosiaalista mediaa rekrytoinnissa olivat hyddyntéaneet
tietopalvelualan yritykset, hotelli- ja ravintola-ala sek& koulutusala. (Elinkeinoeldman
keskusliitto 2010.) Sosiaalisen median merkityksesté kerrotaan lisad kappaleessa 4.3.5.

Lis&a esimerkkeja sdhkadisiin rekrytointikanaviin siirtymisesta 10ytyy my6s suomalai-
sista yrityksistd. Vuonna 2012 Media Karjala uutisoi ottaneensa k&yttoén uuden séhkoi-
sen rekrytointikanavan eli valittaja.fi — palvelun. Valitt4ja on netissé toimiva tyonvali-
tyspalvelu, jonka avulla tyonantajat voivat ilmoittaa avoimista tyopaikoistaan ilmai-
seksi. Media Karjalassa on huomattu sahkoisten rekrytointikampanjoiden tehokkuus.
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Sahkaisten tyonhakupalveluiden kautta rekrytointi on edullista ja ilmoitukset ovat tyon-
hakijoiden saatavilla ympéri vuorokauden. Media Karjalan mukaan internet on tehok-
kain kanava rekrytointiin. Media Karjala kertoo myos, ettd heidan omilla sivuilla on
séhkoinen tyonhakulomake, joka on huomattu toimivaksi yhteydenottokanavaksi. Hei-
ddn mukaansa omilla internetsivuilla ilmoittelu ei kuitenkaan tunnu riittdvan, vaan
avoimista tyopaikoista pitéisi 16ytyéd infoa myo6s tyonhakupalveluista. (Mediakarjala.fi
2012.)

Skyhoodin vuonna 2013 tekema kansallinen rekrytointitutkimus tutki suomalaisten
yritysten rekrytoinnin nykytilaa ja trendeja. Tutkimuksen sdhkdiseen kyselylomakkee-
seen vastasi 147 rekrytoinnista ja henkilostdasioista vastaavaa henkilod. Tutkimus sel-
vitti my0s eri rekrytointikanavien merkitystd. Sisdinen haku, omat internetsivut seka
henkiléston kontaktit ovat tarkeimmat kanavat henkiloston rekrytoinnissa. Tutkimuksen
mukaan LinkedIn ja muut sosiaalisen median kanavat ovat vasta tulossa enemméan mu-
kaan rekrytointiin, ja olivat talla hetkella tutkimuksessa viimeisella sijalla. Tutkimuksen
mukaan sosiaalisen median kanavat sijoittuvat jopa paivalehtien jalkeen. Tutkimustu-
losten mukaan 80 % vastaajista oli sitd mielté, etta internet tehostaa rekrytointia mer-
kittavasti. Kuviossa 5 nakyy vastaajien mielipiteet siitd, kuinka tarkeita erilaiset rekry-
tointikanavat ovat tyonantajille.

Kuinka tarkeita seuraavat kanavat ovat sxﬁ:ﬂ N
rekrytoinnissanne?
sisainen haku | [
omat www-sivo. [ —
vou | —
Henkilsston kontaktit [ I
Paivalehdst [ r
viorster - —
Ammeattiiendet |G I
Oiotic - N [
Muut tyspaikkasivut [ 1
Lirkecn - [ I —
Facsbook I [ —
Twitter | ]
Televisio | T ——
Racio | .
0% 20% 40% 60% 80% 100%

W Eittéin trked W Térked Melko tarked Véhan merkitystda B Ei merkitysta

£ 2013 SKTHOOD - KANSALLINEN REKRYTOINTITUTKIMUS 2013

Kuvio 5 Rekrytointikanavien merkitys (Skyhood 2013)
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Kuvion 5 mukaan voidaan laskea, ettd omien internetsivujen merkitys tarkeana rek-
rytointikanavana on yli 80 %. Tutkimuksessa oli eritelty monet erilaiset sahkoiset kana-
vat, kuten Monster, Oikotie, muut typaikkasivut, LinkedIn, Facebook ja Twitter, joten
tutkimustulokset antavat kattavan kuvan erilaisten sdhkoisten kanavien asemasta vuon-
na 2013. Kuviossa 6 nédkyy myos, miten tydnantajat olivat tutustuneet uusimpiin sdhkoi-
sen rekrytoinnin tyokaluihin. LinkedIn oli selvasti tunnetuin apuvaline, muut tyokalut
saivat vain vahan mainintoja. Suurin osa tyOnantajista oli vuonna 2013 vasta tu-
tustumassa sosiaalisen median mukanaan tuomiin uusiin sahkagisiin rekrytointityokalui-
hin.

et

Uusia tydnhaku- ja rekrytointipalveluita SK1HOOD.

Oletko kuullut seuraavista palveluista?

LinkedIn Recruiter

JustRecruitMe 13%
Duunitori fi 18%
Receuitby et | 12% Oletko kiyttinyt maksullista
1 LinkedIn-palvelua?
Faceduuni.fi 9%
Joberate 8%
Heebo 7%
BranchQut -4%

Grand Eeven - 3%
#Tru . 2%

Pinthejob I 1%
Klout l 1%

10% vastaajista on
kéyttdnyt Linkedin-
palvelun maksullisia osia

12013 SKYHOOD - KANSALLINEN REKRYTOIMTITUTKIMUS 2013

Kuvio 6 Uusia tyonhaku- ja rekrytointipalveluita (Skyhood 2013)

Tutkimuksessa tuli esille mygs, ettd suurimman osan mielesté (75 %) perinteinen an-
sioluettelo ja hakemus ovat vielé valttamattomia hyvassa rekrytoinnissa. Viela suurempi
osa (noin 80 %) oli sitd mieltd, ettd internet tehostaa rekrytointia merkittavéasti. Tutki-
mustulosten mukaan voidaan olettaa, ettd suomalaiset tyonantajat haluavat vield haki-
jalta ansioluettelon ja hakemuksen, mutta se halutaan internetin ja sahkoisten rekrytoin-
tityokalujen kautta. Samoin olivat tydnantajat sitd mieltg, ettd samalla perinteisen me-
dian rooli rekrytoinnissa on pienentynyt, ja ettd myos sosiaalinen media muuttaa mer-
kittavasti tyonhakua ja rekrytointia, jolloin tulevaisuuden osaajat 10ytyvét internet-pal-
veluiden kautta. Kun kysyttiin, ettd ”suurin osa ty0haastatteluista tehddaan videolla 10
vuoden pééastd”, oli sen kanssa samaa mieltd ainoastaan 25 % vastaajista. Suuri osa oli
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my0s vastannut “en osaa sanoa”. Tama jadkin mielenkiinnolla nahtavéksi, ettd milla
tavalla videohaastattelut kehittyvat tulevaisuudessa. Kysymykseen “mobiilissa tehtava
tyonhaku yleistyy 5 vuoden aikana” samaa mielt4 oli 1dhes 50 % vastaajista. (Skyhood
2013.) Samoja tuloksia saatiin my6s tdman tutkimuksen haastatteluista. Osan mielesté
mobiili on tulossa kovaa vauhtia, toiset eivat olleet sita viel& osanneet ajatella. Tassé
mainintoja haastatteluista:

"Tai siis kaikenlaisia applikaatioita tehdaan ettd varmaan, mut paasee-
han siis alypuhelimillaki.. Mut tietysti jos on mobiilisovellus siita ohjel-
masta et, tost ei taida kyll& olla vielda mut seki voi tietysti olla et tulee."

"Jotain sovelluksii voi tulla tdhan liittyen tai ihan mita vaan. Mut toden-
nakosesti tullaan menemé&an just tdhan mobiiliin, niinku séhkdistyy yha
enemman. Et m& luulen et joku printtimedia katoaa koht ihan koko-
naan.... Nainpa kaikki toimii sovelluksien avulla se on ihan varmaan just
nain."

Uranuksen (2013) mukaan viime aikoina tydpaikkailmoitusten mobiililuettavuuden
merkitys on kasvanut voimakkaasti. Muutamissa maissa mobiililukemisen kasvuluvut
ovat olleet jo parin vuoden ajan kymmenid prosentteja. Uranuksen uudessa rekrytointi-
mallissa voi yhdistédé eri rekrytointikanavat. Perinteisen sanomalehti-ilmoittelun voi
yhdistda QR-koodin' ja alypuhelinten avulla verkossa oleviin sahkdisiin tydpaikkail-
moituksiin. QR-koodi mahdollistaa ilmoituksen mobiililuettavuuden lahes kaikilla &aly-
puhelimilla. Malli tarjoaa Uranuksen mukaan rekrytoijalle kustannussééstoja, ja tyon-
hakijalle uudenlaisen mahdollisuuden lukea ilmoitus ja hakea tyOpaikkaa. (Uranus.fi
2013.)

Myods Newell Brownin & Swainin (2009, 29) mukaan suurin teknologinen muutos
séhkdisessa rekrytoinnissa tulee tapahtumaan alypuhelimien kdyton yleistymisen myota.
TyoOnhakijat padsevat internetiin oman puhelimensa avulla ldhes koko ajan ja missé ta-
hansa. Mobiiliin siirtyminen tulee olemaan rekrytoijille suuri mahdollisuus laajentaa
tyopaikkailmoittelua ja helpottaa tyonhakijoiden hakuprosessia, seka saavuttaa itse so-
pivimmat hakijat.

! QR-koodi on kaksiulotteinen kuviokoodi."QR" on lyhenne sanoista "Quick Response".Koodin
siséltd on purettavissa ja luettavissa nopeasti. Vaikka QR-koodit kehitettiin alun perin liukuhih-
nateollisuuden nopeaksi tuotannonseurantavélineeksi, ne ovat levinneet mobiilikdyttdon matka-
puhelimilla. Matkapuhelimilla QR-koodeja luetaan erillisilla, yleensd ilmaisilla sovelluksilla,
jotka voi asentaa matkapuhelimeen. (Wikipedia.fi 2014a.)
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Sahkaisen rekrytoinnin tulevaisuuden nakymiin perehdytddn tarkemmin kappaleessa
4.3.4. Rekrytointikanavien valinta on yrityksen rekrytointiprosessissa tarked vaihe, ja
kanavaksi valikoituu yhd useammin sahkdinen rekrytointikanava. Yleisimpia sahkoisia
kanavia ovat yrityksen omien internetsivujen kayttd ja ulkopuolisten kaupallisten rek-
rytointisivujen kayttd rekrytointikanavana. Naihin tutustutaan tarkemmin seuraavassa
kappaleessa, joka keskittyy ainoastaan sahkdisiin rekrytointiprosesseihin. Sahkéiseen
rekrytointiin liittyy kuitenkin paljon muutakin kuin ainoastaan kanavien valinta, silla
séhkdinen rekrytointi siséltdéd myds paljon erilaisia tyokaluja ja sahkoisen rekrytoinnin
prosesseihin kuuluu usein kokonaisvaltaisen sahkdisen HR-jérjestelmén k&yttéonotto
organisaatioissa. Miten termi s&hkdinen rekrytointi on syntynyt, ja mitd kaikkea sahkoi-
nen rekrytointi pita4 siséllaan, siihen tutustutaan seuraavaksi.

4.3  Sahkoiset rekrytointiprosessit

4.3.1  S&hkoisten rekrytointiprosessien alkutaival

Koska yha useammasta tyostd on tullut nykyadn tieto- ja osaamisintensiivistd, ja osaa-
vien ja samalla luovien ja innovatiivisten tyontekijoiden tarve on kasvanut, yritysten
tulisi omaksua my0s uusia ja innovatiivisia rekrytointimenetelmid, joiden avulla saa-
daan rekrytoitua oikeat tyontekijat oikeaan aikaan. T&han on tullut avuksi sdhkdinen
rekrytointi, jonka hyodyt ovat perinteisid rekrytointimenetelmid parempia nykyiseen
tilanteeseen. Sahkoisiin rekrytointimenetelmiin siirtyminen vaatii pddéoman investoi-
mista teknologiaan. Internetin kayttd rekrytoinnin apuna on johtanut siihen, etté rekry-
tointiprosessit ovat nopeutuneet, halventuneet sekd muuttuneet helpommiksi sekéa tyon-
antajille ettd tyonhakijoille. Internetin avulla tydnantajien vapaat tyopaikat ovat néhté-
villd vuorokauden ympéri, ja kiinnostuneet tyonhakijat ovat alusta asti suorassa kom-
munikointiyhteydessé tyonantajaan. (Yoon & Sivanand 2005.)

Yksi suurimmista séhkdiseen rekrytointiin liittyvistd muutoksista liittyy sahkoisten
hakemusten lahettdmiseen ja vastaanottamiseen. Barberin (2006) mukaan suurista glo-
baaleista yrityksista suurin osa, 77 %, vastaanotti vuonna 2005 tyohakemuksia ainoas-
taan sahkoisen lomakkeen kautta omilta internetsivuiltaan. Vuonna 2000 vastaava luku
oli 27 %. (Barber 2006.) S&hkoisen rekrytoinnin ennustettiin 2000-luvun alussa olevan
jo 2010-luvulla yritysten péaaasiallinen rekrytointimenetelmd, mutta silti sdéhkdisen rek-
rytoinnin kayttéonottoa on tutkittu vahaisesti (Parry & Wilson 2009). Tydnhakijoiden
nakokulmaa sahkoiseen rekrytointiin on tutkittu huomattavasti enemman kuin tyonan-
tajien nakokulmaa. Muun muassa Huang, Pan ja Hsieh (2012) tutkivat sitg, vastaavatko
séhkdiset rekrytointikanavat tyonhakijoiden vaatimuksiin. Tutkimuksen tavoitteena oli
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my0s selvittdd miten eri tavoin tydnhakijat hyddyntavat sahkoisia rekrytointikanavia ja
kuinka tyytyvaisia he ovat sahkdisten rekrytointiprosessien toimivuuteen.

Taman pdivan organisaatioissa rekrytointi hoidetaan péddasiassa internetin valityk-
selld, jolloin tydnhakijoita houkutellaan sahkoisten tyopaikkailmoitusten, organisaation
internetsivujen, ja yhd enemméan myos sosiaalisen median (kuten Linkedin, Facebook ja
twitter) kautta (Parry & Olivas-Lujan 2011). Internet tuli mukaan rekrytointiprosessei-
hin 1990-luvun puolivélissa ja oli siihen aikaan mukana rekrytoinnin suuressa mullis-
tuksessa. Kymmenen vuotta myohemmin s&hkoisestd rekrytoinnista on tullut laajasti
kaytetty rekrytointimuoto, jota kayttavat seka tyonantajat ettd tyonhakijat. Esimerkiksi
Yhdysvalloissa jo vuonna 2006 yli 50 % kaikista uusista tyohonotoista oli l&htoisin in-
ternetin kautta alkaneesta rekrytoinnista. (Parry & Wilson 2009.) Suomessa IT-alan yri-
tykset ovat olleet s&hkdisen rekrytoinnin suurimpia kayttajid. Jopa 80 % Suomen IT-
alan yrityksista kaytti sdhkgista rekrytointia jo 2000- luvun alussa. T4té seurasivat suu-
rimmat talous- ja vakuutusalan yritykset. (Penttilda 2000.)

Suurimmalla osalla isoista tyonantajista on omilla internetsivuillaan tydhakemuksia
varten tarkoitettu portaali, joka sisdltdd usein mahdollisuuden ansioluetteloiden lataami-
seen verkon kautta, ja sitd kautta siséisen tietokannan, jonka avulla jaetaan dataa yrityk-
sen muun HR-jarjestelman kanssa (Fister 1999; Thomas & Ray 2000). Tutkimusten
mukaan on kuitenkin viel& useita tydnantajia, jotka eivat ole omaksuneet sahkoisté rek-
rytointia, tai k&yttavat sité pienessa méaarin perinteisen rekrytoinnin, kuten printtimedian
ja rekrytointiagenttien, ohella. S&hkdisen rekrytoinnin kayttotavat ja -laajuus vaihtelevat
my0s maittain, sillé eri maiden erilaiset lainsaadanndét vaikuttavat asiaan. (Parry & Wil-
son 2009.) Rekrytoinnissa tulee ottaa huomioon lains&dadanto, esimerkiksi Suomen tyo-
sopimuslain (55/2001) mukaan ennen uuden tyontekijan palkkaamista on selvitettava,
onko yrityksell& velvollisuus tarjota tehtédvéaa jo tyosuhteessa olevalle tai olleelle henki-
I61le esimerkiksi lomautetulle, osa-aikaiselle, madréaikaiselle tai aiemmin irtisanotulle
tyontekijalle. Myo6s henkil6tietolaki (523/1999) vaikuttaa Suomessa rekrytointiin. Hen-
kilotietolaki kieltd4 arkaluontoisten tietojen kasittelyn ja nditd aiheita ei saa mygskaan
késitella tyohaastattelussa tai muissa rekrytoinnin vaiheissa. Arkaluontoisia tietoja ovat
henkilon rotuun tai etniseen alkuperéan liittyvéat tiedot, henkilon poliittista, yhteiskun-
nallista tai uskonnollista vakaumusta tai ammattiliittoon kuulumista koskevat kysymyk-
set, terveydentilaan, rikolliseen tekoon, seksuaaliseen suuntautumiseen ja henkilon sosi-
aalihuollon kayttamiin palveluihin liittyvat kysymykset. (Osterberg 2005, 78.)

Jo vuonna 1998 Kirjoitettiin sdhkdisen rekrytoinnin mukanaan tuomasta mahdolli-
sesta tyonhakijoiden syrjinnasta. Hoglerin, Henlen ja Bemusin (1998) artikkelissa sel-
vitettiin, kuinka séhkdisen rekrytoinnin esiintulo ja sen ennustettu suuri laajentuminen
tulisi vaikuttamaan syrjintdén etnisid ryhmié kohtaan Yhdysvaltojen lain mukaan. Ar-
tikkelin mukaan ei ole olemassa selvia lakeja sdhkoisen rekrytoinnin kayttdmiseen, jo-
ten tyonantajien tulisi kayttdd naitd tyokaluja varoen. Suomessa yhdenvertaisuuslaki
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(21/2004) edellyttaa tyonhakijoiden tasavertaista kohtelua. Tyopaikkailmoitukset rikko-
vat usein yhdenvertaisuuslakia. Syrjivia tyopaikkailmoituksia on julkaistu seka tyovoi-
mahallinnon internetsivuilla etta lehtien palstoilla. Usein myds yritysten internetsivujen
avoimet lomakkeet siséltavat laittomia vaatimuksia tyénhakijoilta. Laittomuuden raja
ylittyy, jos tyontekijélta edellytetddan hakemuksen perusteella ominaisuuksia, jotka eivat
ole valttamattomia tyon kannalta. Tyypillisia rajauksia ilmoituksissa ovat sukupuoli,
ikd, kuvan pyytdminen tai tdydellisen suomenkielentaidon vaatiminen. Tydsuojelupiirin
vuonna 2008 tehdyn selvityksen mukaan laittomia ilmoituksia on kaikkien alojen ja
yhtélailla isojen kuin pienienkin yritysten ilmoituksissa. (Hs.fi 2008.)

Koska lainsaadantoon ja syrjintaan liittyvésta aiheesta on paljon tutkimuksia, on aihe
tdmén tutkimuksen aiheen rinnalla mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe. Tutkimuk-
sen aihe voisi liittyd sdhkdiseen rekrytointiin ja siihen liittyvddn mahdolliseen hake-
musten esiseulonnan kautta liittyvaan syrjintdén. Tassa tutkimuksessa aiheeseen ei kui-
tenkaan perehdytd tdman enempaa.

Séhkdinen rekrytointi on tuonut mukanaan paljon uusia ja erityisesti kustannuste-
hokkaita mahdollisuuksia organisaatioiden rekrytointiprosesseihin. S&hkdinen rekry-
tointi on osittain hyvin muodollista, mutta se voi olla myds itseohjautuvaa, sill& tydnha-
kijat voivat internetin valitykselld hakea tOihin yrityksiin, joissa ei edes ole avoimia
tyOpaikkoja. Téasta syysta sahkoistd rekrytointia voidaan pitdd sekd muodollisena ettd
epamuodollisena lahteend. (Rozelle & Landis 2002.) Galanakin (2002) mukaan s&hkoi-
nen rekrytointi tarjoaa organisaatioille kolme erilaista tapaa sen omaksumiseen. Sahkoéi-
sen rekrytoinnin mahdollisuuksia ovat:

o Rekrytointisivustojen lisddminen olemassa oleville yrityksen internetsivuille.
Tama on hyvin yleinen kaytanto, ja sen suurin hyoty yritykselle on k&dytanndssa
hyvin pienet kustannukset.

o Rekrytointiin erikoistuneiden internetsivujen kayttd. Téllaiset sivustot toimivat
yrityksia ja potentiaalisia tyonhakijoita yhdistavana tiedotusvalineena.

o Mediasivustojen kayttd. Naissa tapauksissa elektroniset mainokset esiintyvét
samalla tavalla kuin perinteiset printtimedian mainokset. Tyopaikkailmoitukset
sanomalehden internetsivuilla ovat yleensa tarjolla ilmaiseksi silloin, kun yritys
julkaisee samalla perinteisen tydpaikkailmoituksen sanomalehdessa.

Sahkoiseen rekrytointiin siséltyy myds mahdollisuus suorittaa etdhaastatteluita ja
etédsoveltuvuustestejd. Etdhaastatteluista ja -soveltuvuustesteistd keskustellaan tarkem-
min kappaleissa 5.1.2 ja 5.1.3. Lisé&ksi varhaisen vaiheen muotoja ovat olleet muun mu-
assa séhkoiset séhkopostilistat ja interaktiiviset hakulomakkeet. (Galanaki 2002.) Tyon-
antajien mukaan sahkoinen rekrytointi nopeuttaa prosessia, koska potentiaaliset tyonte-
kijat lahettavat hakemuksensa ja ansioluettelonsa internetin valitykselld, ja ne ovat ndin
tyOnantajien saavutettavissa saman tien (Fister 1999).
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Kuten aiemmin jo todettiin, Parryn ja Wilsonin (2009) mukaan séhkdoisen rekrytoin-
nin tutkimus on ollut melko vahaistg, varsinkin tyonantajien ndkdkulmasta. Erittdin vé-
haisesti on tutkittu sitd, miksi yritykset ylipadnsa ottavat kayttéon sahkodisen rekrytoin-
nin. Yhdessa tutkimuksessa tata on kuitenkin kasitelty laajasti; Chapmanin ja Websterin
(2003) tutkimuksen mukaan useimmat yritykset ottivat kayttdon teknologiaan perustu-
van séhkoisen rekrytoinnin parantaakseen tehokkuutta, ottaakseen k&yttdon uusia arvi-
ointityOkaluja, véhentddkseen kuluja ja laajentaakseen hakijoiden mé&ardd. Tutkimus
keskittyi padasiassa hakijoiden johtamiseen ja arviointiin, ja tyonhakijoiden houkutte-
lemista ei kasitelty.

Sahkaisen rekrytoinnin lisddntyminen on tuonut markkinoille myos erityisesti td4hén
erikoistuneita yrityksid. Yritykset voivat tarjota erilaisia sahkoisen rekrytoinnin tyoka-
luja tai luoda internetiin erilaisia rekrytointiin erikoistuneita sivustoja. Yoonin ja Si-
vanandin (2005) mukaan jokaisen tehokkaan sahkdisen rekrytointisivuston pitéé tarjota
ainakin sellaisia tyokaluja, joiden avulla tyonhakijat voivat etsid vapaita tyopaikkoja ja
katsoa tyopaikkailmoitusten sisdltdd, tyopaikan sijaintia ja samalla jopa yrityksen pro-
fillia. Tutkimusten mukaan sahkdisia rekrytointityokaluja tarjoavat yritykset jatkavat
kasvua, ja tarjoavat yhd enemman erilaisia sovelluksia asiakkaidensa, eli tydnantajien,
kayttoon. Jatkuvan kasvun strategiana on ollut myds useita yritysostoja ndiden alan yri-
tysten vélill4. Yoonin ja Sivanandin (2005) tutkimuksen mukaan sahkodisen rekrytoinnin
tuotto kasvaa, mutta tuotot jakautuvat tulevaisuudessa muutamien harvojen isojen toi-
mijoiden valille. Ndiden sivustojen suurena uhkana on kuitenkin isojen yritysten rekry-
tointiprosessien siirtyminen kasvavassa madrin yritysten omille internetsivuille.

Miten sahkoinen rekrytointi on ottanut jalansijaa Suomessa? Aihetta tutki muun mu-
assa Toivonen ja Tuomisalo (2007), joiden tutkimustulosten mukaan sahkdinen rekry-
tointi koetaan myds suomalaisten tyonantajien mielesté helppona ja nopeana rekrytoin-
timuotona, mutta se ei vield korvaa kokonaan perinteisimpid muotoja. Tyonhakijoiden
mielestd sahkoinen rekrytointi ei ole tdysin luotettavaa, ja tyonhakijoiden mielesta séh-
kdinen rekrytointilomake ei anna tarpeeksi tilaa hakijan persoonallisuudelle. Saman-
suuntaisia tutkimustuloksia saatiin my6s tdmén tutkimuksen haastatteluissa. Suurena
huolenaiheena olikin juuri palvelualalle sopivien henkildiden 16ytdminen sahkoisen rek-
rytoinnin avulla. Tutkimustuloksiin perehdytdan tarkemmin luvussa kuusi. Uranus Kon-
sultointi Oy on tuottanut suomalaisille yrityksille useita sdhkdisen rekrytoinnin pal-
veluja ja heiddn mukaansa sahkdinen rekrytointi tuo mukanaan useita etuja. Uranuksen
mukaan rekrytointi on edelleen yllattavan konservatiivista Suomessa. Perinteiset toimin-
tatavat ovat muuttuneet varsin hitaasti, ja tavallisen lehti-ilmoituksen ja puhtaan verk-
koilmoittelun osuus on edelleen valtava. Muualla maailmassa rekrytointi-ilmoittelussa
paapaino on mennyt ajat sitten verkkoon. (Uranus.fi 2013.)

Sé&hkdinen rekrytointi on muuttanut myds hieman perinteisid rekrytointiprosesseja,
joista jo kerrottiin tarkemmin luvussa 4.1. Tutkijat ovat luoneet séhkaisille rekrytointi-
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prosesseille soveltuvia prosessikaavioita, joista yksi on Cappellin (2001) esittama sah-
koisille rekrytointiprosesseille soveltuva oma prosessikaavio, joka esitelladn kuviossa 7.

Ty6nhakijoiden houkutteleminen

Hakemusten lapikdyminen / esiseulominen

Kontakti tydnhakijaan

Paikan tayttaminen

Kuvio 7 Sahkaisen rekrytoinnin prosessi (Cappelli 2001, 141)

Cappellin malli sahkdisestd rekrytoinnista korostaa henkilokohtaisen kontaktin
osuutta prosessissa. Henkilokohtainen kontakti on todenndkdisesti kaikista tarkein osa
esimiesten palkkaamisessa, ja mahdollisuudessa 10ytéd4 oikeat ja patevimmat hakijat,
jotka saavat todennékdisesti paljon tyotarjouksia. (Cappelli 2001.) Cappellin malli so-
veltuu erityisen hyvin myos palvelualojen sahkaisiin rekrytointiprosesseihin. Taméan
tutkimuksen empiirisen aineiston tulokset ovat my®s osoittaneet, etti parhaiten I0yde-
tdan palvelualoille soveltuvimmat henkilot, kun kaytetd&dn sahkoisia menetelmid vain
apuna hakemusten esiseulomisessa, ja tdmén jalkeen tehd&én rekrytointipdatokset esi-
merkiksi hakijoita haastattelemalla. Sahkoiset rekrytointimenetelmat eivat suinkaan
poissulje sitd, ettd jokaiseen potentiaaliseen tyonhakijaan tulee ottaa henkilokohtainen
kontakti, jotta rekrytointi saadaan suoritettua loppuun asti.

Leen (2005) mukaan s&hkoista rekrytointiprosessia on luonnehdittu jatkuvaksi ja ko-
koajan toimivaksi prosessiksi. Kun kaytetaan hyddyksi séhkoistd rekrytointia, monia
vaiheita voidaan suorittaa samanaikaiseksi, ainakin joissakin vaiheissa prosessia. Leen
malli koostuu seuraavista toistuvista vaiheista:

o rekrytointitarpeiden identifioiminen

o tyopaikkailmoitusten laatiminen

o tyopaikkailmoitusten hyvaksyminen tietokantaan

o ilmoitusten siirtdminen internetiin

. séhkdiset haut sdhkoisista tietokannoista
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. sahkoinen esiseulonta

o hakijat jattavat hakemuksensa suoraan tietokantaan

o tietokannasta haku hakemusten perusteella

. hakemusten arviointi

J haastattelut

. tyotarjoukset ja tydsopimukset

(Lee 2005.)

My0s Leen (2005) mallissa on yhtend merkittdvand osana prosessia tyonhakijoiden
haastattelut. Malli kuvaa osuvasti s&hkdiseen rekrytointiprosessiin siséltyvia eri vai-
heita, joita voidaan suorittaa samanaikaisesti, ja eri vaiheisiin voidaan tarvittaessa pa-
lata. Leen mallissa mainitaan myo6s yhtend osana sahkoinen esiseulonta, eli rekrytointi-
robottien kaytté apuvalineend. Aiheesta lisdd kappaleessa viisi.

Ensherin ym. (2002) artikkelissa kerrottiin jo yli kymmenen vuotta sitten kuinka rek-
rytoinnin sdhkodistdminen on mullistanut rekrytointiprosesseja. Eras yritys kertoo tarinan
rekrytointiprosessin muuttumisesta: “Internet on valtava tyokalu rekrytoinnin apuna.
Ennen meilld meni 6000-7000 dollaria lehti-ilmoitukseen, jonka jalkeen kului kaksi -
kolme kuukautta rekrytointiprosessin lapiviemiseen ja lopulta palkkaamiseen. Nyt toi-
mimme eri tavalla. Viikko sitten ilmoitimme vapaasta tyopaikasta internetissa, ja tunnin
sisalla tyopaikkailmoituksen julkaisemisesta olimme saaneet 200 patevaa hakemusta
tehtédvééan. Paivan loppuun mennessd olimme seuloneet hakemukset kolmen parhaan
esille loytamiseksi, jotka halusimme haastatella. Viikon loppuun mennessé olimme teh-
neet paatoksen ja valittu henkild aloitti tyot jo seuraavalla viikolla. Kolmesta kuukau-
desta kahdeksaan pdivaan, se on internetin suora vaikutus rekrytointiin”. (Ensher ym.
2002.) Tama tarina toimii tamankin tutkimuksen oletuksena, kun seurataan suomalais-
ten suurten yritysten kesatyontekijoiden rekrytointiprosessia. Aiemman Kirjallisuuden ja
tutkimuksen perusteella voidaan olettaa ettd sahkoinen rekrytointi on sek& nopeuttanut
rekrytointiprosesseja, etta alentanut rekrytoinnin kustannuksia.

4.3.2  S&hkoisen rekrytoinnin eri muodot

Allen, Mahto ja Otondo (2007) esittavat, ettd tutkimusten mukaan yritysten internetsi-
vuista on tullut p&dasiallinen tapa houkutella potentiaalisia tyonhakijoita. Vaikka séh-
kdinen rekrytointi pit&a sisalladn monia perinteisen rekrytoinnin muotoja, on myds mo-
nia olennaisesti eroavia seikkoja. Organisaation nakdkulmasta internetsivut tarjoavat
kéaytannossa rajattoman mahdollisuuden tarjota tietoa yrityksesta ja tyonkuvista, ja eri-
laisia vaihtoehtoja tdman informaation kommunikointiin, kuten teksti, graafiset kuvat,
videot ja interaktiiviset linkit. Internetsivujen kautta tavoitetaan myds maantieteellisesti
hajautunut tyonhakijoiden joukko suhteellisen pienilla kustannuksilla. Yritysten inter-



48

netsivut eroavat perinteisista passiivisista lahteista lisaten saatavilla olevan tiedon maa-
raa, kayttden useampia informaatiokanavia ja laajentaen tiedon saatavuutta. (Allen ym.
2007.) Kayttdessdan omia internetsivujaan rekrytoinnin apuna tulisi yrityksen olla en-
tuudestaan melko tunnettu tydnhakijoiden keskuudessa, ja ndin luoda mahdollisuus ha-
kijoiden verrata internetsivujensa avulla omaa soveltuvuuttaan organisaatioon (Breaugh
& Starke 2000; Amin Mohamed ym. 2002.) Yksi séhkdisen rekrytoinnin muodoista on
mya0s niin sanottu “web-lurking”, eli menetelma, jossa kaytetédan tydmaailmaan liittyvia
ryhmié ja foorumeita avuksi kun haetaan patevié tyontekijoita (Boehle 2000, 68; Feld-
man & Klaas 2002.)

Maailman ensimméinen maailmanlaajuinen tydpaikkojen ilmoitussivusto verkossa
oli nimeltddn Jobserve, ja se julkaistiin I1T-alan tyontekijoiden keskuuteen jo vuonna
1983. Sen valtava menestyminen johti verkossa sijaitsevien tyopaikkasivustojen suureen
kasvuun, alamdkeen perinteisessé lehti-ilmoittelussa ja toi rekrytointialalle suuret kus-
tannussaastot. (Newell Brown & Swain 2009, 27.) Tassé tutkimuksessa tuli myos esille,
ettd kohdeorganisaatiot kayttivat apunaan omien internetsivujen lisaksi kaupallisia rek-
rytointisivustoja. L&hinn&d muita sivustoja k&ytettiin tukemaan tyopaikkailmoitusten
levidmistd, jolloin varmistettiin, ett4 avoimet tyOpaikat olivat mahdollisimman laajasti
nahtdvilla. Seuraavia havaintoja kohdeorganisaatiot kertoivat eri sahkoisten rekrytointi-
muotojen kaytosta:

"Me ilmoitellaan tietysti. Kun me rekrytointia valmistellaan, me mieti-
taan ettéd mitk& ilmoituskanavat olis sellaiset mitkd meité nyt palvelis, ja
tana vuonna niin kaytettiin tietysti Mollia ja sit ndita isompia, Monsteria,
oikotie. Sen lis&ks tietysti omat sivut ja facebookkiin vahan nostoja.”

"Mut sit jos kaytetdan ulkosii hakukanavii niin meil on omat nettisivut, ja
siel on tydnhakijalle osuus mihin se sit menee, jos se [ty6paikka] on jul-
kises haussa. Sit me kaytetddan MOLlia, sielt jarjestelméasta pystyy suo-
raan julkaisemaan myods MOLlIiin. Ja sit Oikotie on semmonen mihin
myoski pystyy sen jarjestelmén kautta suoraan ohjaamaan niit hakemuk-
sia. Monster on kaytossa mut, sanotaan nain et se ei 0o meil jarkeva
vaihtoehto kayttaa.”

"on tosi helppoo ku s& pystyt tota samaa tiedostoa lataamaan moneen
paikkaan niin sit se nakyvyys on paljo suurempaa. Eik& tarvi kayttaa
printti&, se on kallistakin.”

Sahkoinen rekrytointi sisaltdd padasiassa seka yrityksen omien internetsivujen kautta
tapahtuvaa rekrytointia, ettd kaupallisten rekrytointisivustojen apuna k&yttamistd rek-
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rytointiprosesseissa. Liséksi sdhkoiseen rekrytointiin katsotaan kuuluvaksi erilaisten
sahkoisten tyokalujen kaytto, ja ndistd tyokaluista kerrotaan enemmaén kappaleessa 5.1.
Seuraavaksi tarkemmin siitd, miten organisaatiot ovat ottaneet kayttoon jo laajalle le-
vinneen sahkdisen rekrytoinnin.

Sahkoisen rekrytoinnin tutkimiseen liittyy my6s organisaatioiden internetsivujen
olemassaolo tyonhakijoita houkuteltaessa. Allenin ym. (2007) mukaan useissa alan tut-
kimuksissa tyopaikkailmoitusten l&dhde, esimerkiksi sanomalehtimainokset tai internet,
ovat tarked osa rekrytointiprosessia. Néiden tutkimusten mukaan tyopaikkailmoitusten
l&hteiden ominaisuudet vaikuttavat myos tyollistamisen ensimmaiseen vaiheeseen ja sen
tuloksiin, kuten potentiaalisten hakijoiden houkuttelemiseen. (Allen ym. 2007.) Allenin
ym. (2007) tutkimuksen mukaan on kuitenkin tutkittu vahaisesti sitd, miten hakijoita
houkutellaan yritysten internetsivujen kautta tapahtuvassa rekrytoinnissa. Tama liittyy
ldheisesti seuraavaksi tarkemmin keskusteltavaan aiheeseen eli erityisesti sahkoisen
rekrytoinnin prosesseihin. Internetsivut mahdollistavat huomattavan méarén erilaisia
mahdollisuuksia ty6paikkailmoituksien esilletuomiseksi, ja luovat mahdollisuuden tuo-
da avoimet ty6paikat esiin persoonallisellakin tavalla. Alla olevassa kuviossa 8 kerro-
taan siitd, kuinka organisaation tunnettavuus ja imago, sek& informaatio vapaasta tyo-
paikasta vaikuttavat mallin mukaan asenteisiin organisaatiota ja organisaation internet-
sivuja kohtaan ja sitd kautta tyollistamispaaméaéaraan.

; ; Asenteet orga- Tyollistamis-
Organisaation ' .
tunnettavuus - nisaatiota koh- —> paamaara
taan

N

Organisaation

imago Asenteet inter-
netsivuja koh-
taan
/Q
Informaatio vapaasta Informaatio
tyopaikasta organisaatioista
Kuvio 8 Teoreettinen malli internetsivustoihin perustuvasta tyénhakijoiden hou-

kuttelemisesta (Allen, Mahto & Otondo 2007)
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Y14 olevasta kuviosta ndhd&an kuinka monet eri asiat vaikuttavat tydonhakijoiden
asenteisiin organisaatiota kohtaan. Organisaation luoma mielikuva sen internetsivujen
tyonhakuprosessin kautta vaikuttaa suoraan asenteisiin koko organisaatiota kohtaan.
Informaation maarélla yrityksen internetsivuilla on suora yhteys positiiviseen asentee-
seen organisaatiota ja sen tarjoamia tyotehtévia kohtaan. (Allen ym. 2007.)

Internet ja sen tarjoamat rekrytointimahdollisuudet ovatkin paljon hyodyllisempié
isoille yrityksille, jotka jo houkuttelevat tunnettavuudellaan tyonhakijoita omille net-
tisivuilleen. Uusilla yrityksilla tai pienilla yrityksilla on usein ongelmia houkutella
tyonhakijoita, saati saada heidat tayttdmaan tyonhakulomaketta. Yritykset, joiden net-
tisivuilla on paljon kavijoita, hyotyvat sédhkoisestd rekrytoinnista enemmén. (Puck,
Rygl, Exter & Holtbriigge 2004.) Globaalilla yritykselld, kuten Nokialla, on paljon pa-
remmat mahdollisuudet (mm. tunnettu brandi) houkutella hakijoita heidan internet-
rekrytointisivuilleen kuin kilpailijoilla. (Markkanen 2005, 95.)

Myos Cober, Brown, Keeping ja Levy (2004) esittivat mallin, joka kuvasi organisaa-
tion omien internetsivujen vaikutusta potentiaalisten tyonhakijoiden houkuttelemiseen.
Heidan mallissaan internetsivujen ulkoasu vaikuttaa tyonhakijoiden tunteisiin liittyviin
reaktioihin, joka taas vaikuttaa internetsivujen kéytettavyyden arviointiin. Kaytettavyys
vaikuttaa internetsivujen arviointiin, joka taas vaikuttaa imagoon ja tunnettavuuden ar-
viointiin. N&ma vaikuttavat tyonhakijoiden mielikuviin organisaatiosta. Tutkimusten
mukaan internetsivuilla on merkittdva vaikutus potentiaalisten tyonhakijoiden houkut-
telemiseen. T&sté syystd useat organisaatiot kayttavat omia internetsivujaan rekrytoinnin
apuvalineen ja tydhakemusten vastaanottamiseen erityisesti silloin, kun yritys on hyvin
tunnettu hakijoiden mielissa ja yrityksen internetsivusto 16ytyy helposti. (Amin Moha-
med ym. 2002.)

Tassé tutkimuksessa tutkittiin myos, miten kohdeorganisaatiot olivat panostaneet in-
ternetissé olevien rekrytointisivujensa kehitykseen. Tutkimustuloksista tuli ilmi, ettd
rekrytointisivuja on viimeisten vuosien aikana kehitetty paljon, ja niista pyritdan koko
ajan tekemadn entistd informatiivisempia ja kayttajaystavéllisempid. Organisaation rek-
rytointisivustojen kehittdminen liittyy olennaisena osana sédhkdiseen rekrytointiin, joten
aihe otettiin tdhan tutkimukseen mukaan késittelyyn. Rekrytointisivustojen muokkaa-
minen on yleisesti ottaen osa sahkdisté rekrytointijérjestelmaa, ja silla on suuri merkitys
seka aktiivisten ettd passiivisten tyonhakijoiden houkuttelemisessa. Kohdeorganisaatiot
mainitsivat muun muassa seuraavia asioita liittyen heidan internetsivujensa rekrytoin-
tiosuuksiin:

"rakennettiin viime kesaksi tAmmaoinen rekrytointisivusto, jota pikkuhil-
jaa koitetaan vahan kehittdd ja se on kylla osoittautunut hyvaksi, eli
meilld on sielld kuvaus meidan tehtavista, mihin haetaan... ja sitten siella
on tyoskentelysta... ihan niin kuin palkkataulukot ja tallaset.”
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"kyl se on jatkuvasti kehityksen alla, ja tavallaan na& kesarekryt on sem-
moisia mitka nyt on pinnalla, etta tavallaan siell& on aina joku teema, ja
sit sen mukaan sitten sitd muokataan."

"no aika pitkalti samat ominaisuudet, mut ehka lahinn& ulkon&ko ja var-
maan sellainen kaytettavyys ja sujuvuus, niin tietenkin pyritdan paranta-
maan koko ajan."

4.3.3  S&hkoisten rekrytointimenetelmien kayttoonottaminen

Huolimatta siitg, ettd sdhkdisen rekrytoinnin suosio on kasvanut ja laajentunut huomat-
tavasti, vain vahén akateemista tutkimusta on tehty koskien organisaatioiden kykyéa
omaksua séhkdisen rekrytoinnin periaatteet. My6s hyvin vahéan on tutkittu niita teki-
jOitd, jotka johtavat siihen ettd organisaatiossa siirrytdan séhkoiseen rekrytointiin. Kuten
aikaisemmin jo mainittiin, suurin osa tutkimuksesta onkin keskittynyt tutkimaan tyon-
hakijoiden ndkdkulmaa sédhkdiseen rekrytointiin. (Parry & Olivas-Lujan 2011.)

Muutamia merkittdvid tutkimuksia tyOnantajien nakOkulmasta kuitenkin 1oytyy.
Esimerkiksi vuonna 2006 Englannissa tehty tutkimus osoittaa tarkkoja prosenttilukuja
siitd, miten tyonantajat ovat omaksuneet sahkdisen rekrytoinnin, ja miten se on vaikut-
tanut rekrytointiprosessiin. Tutkimuksessa oli tuotu esiin my6s sahkoisen rekrytoinnin
negatiivisia puolia. Parry & Olivas-Lujan (2011) ovat kiteyttdneet tdman tutkimuksen
tulokset seuraavasti: CIPD:n (Chartered Institute of Personnel and Development) (2006)
tutkimuksen mukaan 71 % tyonantajista kaytti sahkoistd rekrytointia véhentadkseen
rekrytoinnin kustannuksia, 60 %:n mukaan séhkdisen rekrytoinnin avulla laajennetaan
hakijoiden joukkoa sek& 47 %:n mukaan sé&hkdinen rekrytointi myds nopeuttaa rekry-
tointiprosessia. Sahkdisen rekrytoinnin negatiivisista puolista on myos tutkimustuloksia.
59 % tyOnantajista, jotka olivat lopettaneet séhkdisen rekrytoinnin sitd kokeiltuaan, oli-
vat sitd mieltd, etté lilan paljon tuli hakemuksia epépatevilta tyonhakijoilta. 24 % olivat
sitd mielta ettd heidan alansa ei ollut riittdvasti esilla sdhkoisilla tyénhakusivustoilla, ja
23 % oli sitd mieltg ettd sédhkoiset tyopaikka-ilmoitukset eivat olleet kustannustehok-
kaita. (Parry & Olivas-Lujan 2011.)

IES (The Institute for Employment Studies) tutki vuonna 2003 trendej& sahkoisen
rekrytoinnin kayttoonotossa. Padasialliset syyt sédhkdisen rekrytoinnin omaksumiseen
olivat 1.) Yrityksen imagon ja profiilin parantaminen, 2.) rekrytointikustannusten alen-
taminen, 3.) hallinnollisen taakan vahentdminen ja 4.) parempien tytkalujen tarjoami-
nen rekrytointitiimille. (Barber 2006.)
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Sahkaisten rekrytointimenetelmien kdyttoonotossa voidaan kayttaa teoreettisena vii-
tekehyksend organisaatioiden kykya omaksua innovaatioita. Innovaatiot tarkoittavat
”mitd tahansa ideaa, kaytantoa tai materiaalista artefaktia jonka ajatellaan olevan uutta
sithen liittyvalla alalla” (Zaltman 1973) tai “uusien ideoiden, prosessien, tuotteiden tai
palveluiden luomista, hyvaksyntéa ja implementointia” (Kanter 1983). N&iden mé&ari-
telmien perusteella myds sahkoisid rekrytointimetodeja voidaan pitd4d innovaatioina.
Innovaatioiden levidmista on tutkittu paljon informaatiojéarjestelmissd, sahkoisessa kau-
pankdynnissé ja myos henkilostdjohtamisen alalla. Teoria innovaatioiden levidmisesta
(mm. Rogers 1995) on ollut menestykseké&s, kun on selvitetty sdhkgisia innovaatioita ja
siksi tatd voidaan k&yttad viitekehyksend myos sahkdisen rekrytoinnin omaksumisessa.
(Parry & Olivas-Lujan 2011.)

Innovaatioiden levidmismallin mukaan Parry & Olivas-Lujan (2011) tutkivat kvali-
tatitvisesti kuinka sahkoisen rekrytointimenetelmien kayttoonotto on toiminut organi-
saatioissa. He jakoivat haastatteluidensa lopputulokset innovaatioiden levidmismallin
mukaisesti viiteen osaan:

1. Suhteellinen etu

o Kattavuus (olettamus ettd menetelmalla saadaan enemmén tyonhakijoita kuin

toisilla menetelmillg)

o Kohdentaminen (mahdollisuus houkutella oikeita ihmisi&)

. Mukavuus

. Nopeus
o Organisaation imago (vaikutus yrityksen asiakkaisiin ja mahdollisiin tyonhaki-
joihin)

J Suhteelliset kulut

o Mahdollisuus luoda tietokantaa (hakijoiden tietojen kdyttdminen tulevaisuutta
varten)

2. 'Yhteensopivuus

o Y hteensopivuus tydskentelymenetelmien kanssa

. Y hteensopivuus teknologisten jérjestelmien kanssa

3. Monimutkaisuus

o Monimutkaisuus (vaikeus tunnistaa mitd tyOpaikka-ilmoitussivustoja kayttaa
tai perustaako rekrytointisivusto omille nettisivuille)

4. Kokeileminen

. Kokeileminen (tyopaikkailmoitussivustojen helppo koekayttd, mutta ei omien
rekrytointisivustojen kanssa)

5. Muut

Rekrytoinnin volyymi

Kilpailullinen omaksuminen

(Parry & Olivas-Lujan 2011.)
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Y114 mainittua jakoa viiteen eri kategoriaan tullaan k&yttdmaan apuna myods tdman
tutkimuksen empiirisen aineiston yhteenvedossa. Analyysiin perehdytd&n tarkemmin
luvussa 6. Myos Parryn ja Olivas-Lujan (2011) tutkimuksessa tuli ilmi, ettd tekijat, jotka
johtavat sahkoisten tydpaikkailmoitusten luomiseen verkossa, tai sitten omien rekry-
tointisivustojen luomiseen eivét suinkaan ole samoja. Kuten aikaisemmin jo mainittiin,
tutkimuksissa onkin jouduttu jakamaan sahkoisen rekrytoinnin tutkiminen usein juuri
naihin kahteen paasuuntaukseen: kaupallisten rekrytointisivustojen apuna kayttdminen
ja omien rekrytointiportaalien luominen.

On myos tutkittu sitd, milla aloilla sahkoinen rekrytointi on omaksuttu helpommin, ja
milla aloilla sen omaksuminen on ollut nopeampaa. Liséksi Olivas-Lujan, Ramirez ja
Zapata-Cantu (2007) ottivat kantaa siihen, ettd koulutus- ja kehityssovellusten automati-
sointi olisi tarkedd erityisesti matkailualan yrityksille, jotka pyrkivat usein erottumaan
persoonallisella palvelulla. Koska talloin koulutus- ja kehityspanostusta tarvitaan suh-
teellisesti enemman niin jarjestelmien automatisointi edesauttaa ohjelmien toteutta-
mista. Vastakohtana mainittiin esimerkiksi kaupan alan yritykset, joissa tyontekijoilla
on usein hyvin yksinkertaisia tyotehtavia, ja ndilla yrityksilla on usein suuri tyontekijoi-
den vaihtuvuus. Olivas-Lujan ym. (2007) mukaan s&hkdisten rekrytointimenetelmien
omaksuminen sdilyi vallitsevampana suurissa organisaatioissa seka palvelualoilla, eh-
dottaen ettd sdhkdinen rekrytointi olisi hyddyllisempéaa téllaisille organisaatioille.

Kotlyarin ja Karakowskyn (2002) mukaan tyonantajille on luotu ohjeeksi parhaita
kéaytantoja siita, miten pitdd tyonhakijat tyytyvéisind sahkoisten rekrytointiprosessien
aikana. Ehdotuksiin kuuluvat muun muassa seuraavat asiat:

. TyoOnhakijat tulisi pitd4 hyvin informoituna koko rekrytointiprosessin ajan; ko-

ko prosessi, paatokset ja syyt paatosten takana

o TyoOnantajien tulisi kéyttdd vain sellaisia sahkdisid soveltuvuustestejd, jotka
ovat haettavan tyotehtdvén kannalta oleellisia.

. Sahkaoisten soveltuvuustestien tulisi olla mielenkiintoisia, interaktiivisia ja pai-
vitettyja.

o Ty0Onantajien tulisi osata kayttaa teknologiaa hyvéakseen ja esimerkiksi vélitto-
mésti informoida tydnhakijaa hakemuksen saapumisesta ja kiitt4d, seka kertoa
hénen hakemuksensa olevan nyt mukana rekrytointiprosessissa.

Kotlyarin ja Karakowskin (2002) laatimat muistisddnnot ovat varmasti erittain olen-
naisia muistisadntoja tyonantajille my6s perinteisissa rekrytointiprosesseissa, mutta
séhkdinen rekrytointi on helpottanut naitd yllamainittuja tyonantajien velvoitteiden suo-
rittamista. Tasté syysta tyonantajien tulisi helposti omaksua ylla mainitut asiat sahkoi-
sissé rekrytointiprosesseissaan.

Tutustutaan seuraavaksi tarkemmin siihen, miten organisaatio aloittaa séhkoisen rek-
rytoinnin k&yton yksinkertaisimmillaan. Sahkoisen rekrytoinnin alkuvaiheessa otetaan
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usein kayttoon internetsivut, jotka soveltuvat rekrytointitarkoituksiin. Kuviossa 9 kerro-
taan tarkemmin siitd, miten sghkdisen rekrytointisivuston ké&sitteellinen malli toimii.

Potentiaalisten hakijoiden sitouttaminen

Houkuttele tyénha- Herata kiin- Rakenna

kija yrityksen rekry- -/ nostus Sitouta suhteita
tointisivustolle

1

Kayta hakijoiden palautetta hyvaksi TyGnhakijoille kysely Tyonhakija jattaa
. S . sahkoisen hake-
parantaaksesi rekrytointisivustoa palvelun sujuvuudesta
muksen
|J_|
Kuvio 9 Séhkadisen rekrytoinnin kéasitteellinen malli (Coper ym. 2000, 484)

Y114 olevassa kuviossa selvitetddn kuinka luoda rekrytointiin soveltuvat internetsivut.
Ensiksi potentiaaliset tyonhakijat pitd4 houkutella yrityksen rekrytointisivustolle. Tassa
kohtaa tunnettu bréndi helpottaa tydnhakijoiden houkuttelemista. Toiseksi, internetsi-
vujen tulee olla mielenkiintoiset ja niiden pitéd pystya yllapitamaan hakijoiden mielen-
kiinto, ja antaa hakijoille tarvittava informaatio. Kolmanneksi, tydnhakijan pitda lopulta
hakea avoinna olevaa tyopaikkaa. Tutkimusten mukaan, mitd enemman kuluu aikaa
siihen, ettd tyonhakija saa tiedon avoimesta tydpaikasta siihen, ettd hén pystyy hake-
maan sitd tyOpaikkaa, sitd todenndkdisemmin tyonhakija jattad hakematta. Mita enem-
méan tyonhakija saa tietoa monista avoimista tydpaikoista, sitd suurempi on riski, etta
hakija jattad hakematta johonkin potentiaalisista typaikoista. T&std syysté suositellaan
sellaista rekrytointisivustoa, jolta pystyy hakemaan suoraan, eli jattdmaan saman tien
séhkoisen hakemuksen. Vaikka tyOpaikkailmoitus l6ytyisi yritykseltd sahkoisesti, useat
pyytavét vield hakemuksia séhkdpostin vélitykselld, eikd heilld ole erillistd sahkoista
jarjestelma& hakemuksia varten. Coberin, Brownin, Blumentalin, Doverspiken & Levyn
(2000) mukaan sahkdisen hakujarjestelméan puuttuminen tehokkaasti neutralisoi kaiken
sen positiivisen mielikuvan, jonka hakija jo olisi saanut rekrytointisivuston kautta.

Sahkoisen rekrytoinnin k&yttoonottaminen on talld hetkelld ajankohtaista l&hinna
endd pienimmille yrityksille, silld suuret yritykset ovat jo omaksuneet sahkdisten rek-
rytointiprosessien kayton, myds Suomessa. (mm. Elinkeinoeldamén keskusliitto 2010.)
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Sahkoisen rekrytoinnin tutkimisessa onkin paljon jo tutustuttu tulevaan, eli tutkimuk-
sissa pohditaan sit4 mihin suuntaan sdhkdinen rekrytointi on menossa ja milla tavoin
sitd voisi kayttaa vield tehokkaammin apuna rekrytointiprosesseissa. Seuraavassa kap-
paleessa tutustutaan tarkemmin séhkdisen rekrytoinnin tulevaisuuteen.

4.3.4  Sahkoisen rekrytoinnin tulevaisuus

Mihin suuntaan sahkdinen rekrytointi on menossa? Aivan uusimpana innovaationa on
séhkoisen rekrytoinnin siirtdminen mobiililaitteisiin. Esimerkiksi kansainvélinen hotel-
liketju Marriot International on julkaissut mobiilisivuston, jota kautta ty6nhakijat voivat
hakea avoimena olevia tyopaikkoja oman puhelimensa valitykselld. Tdman uuden omi-
naisuuden myoéta Marriot toivoo olevansa uudenlaisen rekrytoinnin karkipadssa. Ta-
voitteena on houkutella erityisesti uuden Y-sukupolven? tydnhakijoita, joiden odotetaan
olevan jopa 46 % kaikesta tyovoimasta vuoteen 2020 mennessé. Marriotin henkildsto-
johtajan mukaan yritysten tulee olla esilla niiss& medioissa, joissa nuoretkin ovat. Mar-
riotin mukaan uusi tyénhakuprosessi mobiililaitteiden avulla tulisi olemaan erityisen
tehokas erityisesti Kiinassa ja Intiassa, joissa &lypuhelimet ovat monelle padasiallinen
valine internetin kayttoon. Monet yritykset ovat jo siirtdneet useita toimintoja mobiili-
laitteilla kaytettdavaksi, mutta tydnhakuprosessi on toistaiseksi pysynyt melko lailla tie-
tokoneiden avulla toteutettavana. Marriotin mukaan prosessin suurimpana haasteena oli
muokata palvelu mahdollisimman kayttajaystavalliseksi pienelle naytolle. Tavoitteena
oli saada tyonhakijoista mahdollisimman laajasti tietoa hakuprosessin kautta, mutta sa-
malla pitd4 hakulomakkeen taytto helppona ja yksinkertaisena. Marriotin lomakkeeseen
pystyy muun muassa liittdmaan oman LinkedIn -profiilin. Yhtend ongelmana on kuiten-
kin se, ettd monilla palvelualan tyotehtévia hakevilla ei vield ole tileja LinkedInissa tali
muissa sosiaalisen median palveluissa. Palvelu siséaltdd myo6s yksinkertaisen testin, jossa
testataan hakijan sopivuutta palvelualan tyotehtaviin. Uuden tyonhakuprosessin myo6té
Marriotin tavoitteena on laajentaa sen jo ennestéan suurta tyonhakijoiden mééraa. Vuo-
den 2013 aikana Marriot sai 1,8 miljoonaa tyohakemusta Yhdysvalloissa ja néista johti
tydsopimukseen 37000 hakemusta. (washingtonpost.com 2014.)

Rekrytointi on Ricen (2013) mukaan muuttunut jo viimeisen viiden vuoden aikana
niin paljon, ettei voida puhua endé samoista asioista kuin viisi vuotta sitten. Myds muu-

2 Y-sukupolvi tarkoittaa Yhdysvalloissa ja Euroopassa 1980-luvun alun ja 1990-luvun puolivalin valilla
syntynyttd sukupolvea. Nimitys on johdettu edellistd sukupolvea kuvaavasta X-sukupolvi-nimityksesta.
Samasta kohortista kdytetddn my6s muun muassa nimityksid nettisukupolvi ja milleniaalisukupolvi tai
Ilyhemmin milleniaalit. (wikipedia.fi 2014b, haettu 13.2.2014.)
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toksen vauhti jatkuu erittdin nopeana. Rekrytoinnin alkutaipaleilla avoimia typaikkoja
mainostettiin lilkkeen ikkunassa, sen jalkeen siirryttiin sanomalehtien avoimet tyopai-
kat” — ilmoituksiin, ja 1990-luvun puolivalissé siirryttiin internetin kautta sahkoisiin
tyopaikkailmoituksiin. Tall4 hetkell4 suurimpana muutoksena on myds naiden s&dhkdis-
ten tyopaikkailmoitusten havidaminen, ja tydnhaun siirtyminen yhd enemmén sosiaalisen
median sivustoille, kuten LinkedIniin, joka mahdollistaa paljon monipuolisemman ja
laajemman kykyjen loytamisen ja henkilokohtaisemman otteen. My6s Ricen (2013)
mukaan mobiililaitteet tulevat olemaan osa rekrytoinnin tulevaisuutta. Yha useammat
tyopaikkasivustot ovat huomanneet kasvaneen méaaran verkkovierailuja mobiililaittei-
den kautta, ja ovat kehittdneet kayttajaystavallisia internetsivuja ja sovelluksia. (Rice
2013.) Toisena suurena muutoksena on rekrytoinnin ulkoistaminen erityisille rekrytoin-
tipalveluita tarjoaville yrityksille. Cottellin (2010) mukaan rekrytoinnin tulevaisuus on
yh& enemman suorissa hauissa, joko suoraan oman yrityksen sisélta tai ulkopuolisen
rekrytointiyrityksen avulla. Ulkopuolisten rekrytointiyritysten kayttdmista perustellaan
sill&, ettd suurin osa potentiaalisista tyontekijoisté ei koskaan edes hae t0itd, vaan heidat
pitéd loytad. Globaali raportti vuodelta 2010 toteutti tutkimuksen 536:1le rekrytointialan
ammattilaiselle, josta tuli ilmi, ettd rekrytoinnin ulkoistaminen on muuttunut yha suosi-
tummaksi. Noin 69 % vastaajista oli ulkoistanut rekrytointinsa. (Cottell 2010.)

Holopaisen (2012) tutkimuksen mukaan tulevaisuudessa teknologian kehitys, ja siina
varsinkin sosiaalisen median kayton kasvaminen, tuo muutoksia rekrytointiin ja vuoro-
vaikutus siirtyy kaiken aikaa enemman sosiaaliseen mediaan. Holopaisen tutkimuksessa
kaytettiin apuna delfoita, joka on tulevaisuudentutkimusmenetelmd. Delfoi-tekniikka on
asiantuntijoiden kannanottojen keruumenetelmd, jolla pyritd&n arvioimaan ja ennakoi-
maan tulevaa sek& kehityksen mahdollisuuksia. Tutkimuksessa nousi lahes jokaisella
tutkimukseen osallistuneella asiantuntijalla esiin, ettd sosiaalisen median merkitys tulee
kasvamaan. Rekrytointiprosessien ollessa sahkdisid, uusia ja erilaisia kanavia tulee koko
ajan mukaan. Asiantuntijoiden mukaan myo6s passiivisia hakijoita on tulevaisuudessa
helpompi 16yt&a.

Taman tutkimuksen kohdeorganisaatioiden mukaan sahkoinen rekrytointi olisi hel-
pottanut passiivisten tyonhakijoiden tavoittamista, mutta edelleen uskottiin myos perin-
teisemman median voimaan passiivisten tyonhakijoiden houkuttelemisessa:

"ma oon ihan varma ettd me oltais tavoitettu vield enemman hyvia, ta-
voitettiin toki, mutta sellaisia jotka ei hae t0it&, niin erilaisten sahkdisten
kanavien kautta paremmin, jos oltais niinkun panostettu siihen vahan
enemman, et sita taytyy kyll& jatkossa tehda..."
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"mutta siis lehti-ilmotus ja joku, Facebook tai joku tommonen missa,
muutenkin kdydaan. Niin nda tavottaa semmoset sitte, voi olla joku hyva
tyyppi joka sitte paattaaki vaihtaa vaikka tyopaikkaa. "

"sanoisin kyl niinkin et sellaset jotka ihan sit ex tempore lahtee vaihta-
maan... Niin sdhkonen ei kyl toimi kauheen hyvin siihen, et sit se melkeen
vaatii printin mun mielest& et s luet sen vaikka jostain Turun Sanomasta
tai.. "

Erottautuminen tyonhaussa tulee myo6s tulevaisuudessa lisddntymaan, silla hakemuk-
set eivat ole jatkossa endd kovinkaan perinteisid, vaan kokonaiskuvaa hakijasta voidaan
rakentaa portfoliomaisesti. Sdhkoisen viestinnan lisdédntyminen tuo kasvua myos vide-
oiden ja Skypen kaltaisten videopalveluiden hyddynnettavyydelle. Jo nyky&én haastat-
teluita hoidetaan yleisesti sahkoisesti pitkienkin valimatkojen yli. (Holopainen 2012.)
Taman tutkimuksen haastatteluissa tulevaisuutta pohdittiin myos seuraavasti:

"no tietysti tulee mieleen kun tdma nuori sukupolvi, joka on koko ikénséa
ollut tuolla sosiaalisessa mediassa ja muuta, se tietysti jollain tapaa l&-
henee ne maailmat toisiaan, kun se elama on siell&, se on helpompi avata
my6s tydnantajalle tietylla tapaa... ettd se hakeminenkin joiltain osin on
JO mennyt sinne, ettd ei kaytetd mitdan ilmoituksia missadn vaan haetaan
sielta sosiaalisen median kautta niita henkilgita..."

"jollakin tapaa ehk& uskon, ettd semmoinen vaihe ettd tyonhakijalla on
jonkinlainen sahkdinen portfolio, niin kuin esittelyjuttu, jonka voisi liittda
johonkin jarjestelmaan silla tavoin, etta silloin saa hakea se jarjestelma
suoraan ne tiedot ja siella on vaikka tyohistoria erilaisine todistuksineen,
ja vaikka mita tahansa.”

Haastatteluissa tuli esiin my6s Holopaisen (2012) mainitsemat portfoliot, seka tyon-
haun siirtyminen enenevéssa méaarin sosiaaliseen mediaan. Haastatteluissa tuli my6s
ilmi, etté videoiden kaytto seka tyohakemuksissa ettd haastatteluissa tulisi yleistymaan,
tasta kerrotaan tarkemmin kappaleessa 5.1.3.

Kauppalehden artikkelin mukaan perinteinen tyopaikkailmoittelu on jadmassé vé-
hemmélle huomiolle. Tulevaisuudessa ty6paikat jaetaan niille, joiden Facebook- ja Lin-
kedIn -profiilit ovat kunnossa. Rekrytointiammattilaiset ottavat mallia kuluttajamarkki-
noinnista ja halutuimpia lahjakkuuksia lahestytddn yha kohdennetummilla viesteilld,
silla sosiaalinen media ja internet ovat muuttaneet taysin tavan, jolla ihmisid etsitaan ja
palkataan uusiin toihin. (kauppalehti.fi 2014.)
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Rekrytoinnin tulevaisuutta tutkivan Future of Talent- instituutin perustajan Kevin
Wheelerin mukaan avoinna olevien tyopaikkojen ilmoittaminen sanomalehdissa, inter-
netisséd ja muilla rekrytoinnin markkinapaikoilla on vanhaa maailmaa. Prosessit ovat
pitkid ja epatdsmallisia, ja kandidaattien valinta vie paljon aikaa ja energiaa. Passiivisen
tyopaikkailmoittelun sijaan edellakavijayritykset toimivat aktiivisesti hakiessaan par-
haita lahjakkuuksia. TyOnantajat saattavat katsoa tyonhakijoiden sosiaalisen median
profiileja ja tekevat niiden perusteella paatoksen sopivatko nama kyseisen yrityksen
kulttuuriin vai eivét. (Kauppalehti.fi 2014.)

Yhdysvalloissa pidetyn rekrytointialan tapahtuman HR Tech Conferencen osanotta-
jilta kysyttiin alan tulevaisuuden trendeistd. Niistd tdrkeimmat olivat seuraavat:

1. Yritysten henkilostohallinto ottaa rekrytoinnissa esimerkkia kuluttajamarkkinoin-

nista.

2. Organisaation sisdisestd markkinoinnista - viidakkorummusta - tulee ensisijainen
tapa etsia uusia tyontekijoita.

3. Tyontekijoistd on puhuttava jatkossa partnereina eikd alaisina.

4. Sosiaalinen media ja mobiilipalvelut esittdvat yha tarkedmpéa roolia rekrytoin-
nissa.

5. TyOmarkkinat muuttuvat aina vaan liikkkuvammiksi. Yritykset ovat yh& riippuvai-
sempia satunnaisesta tyovoimasta. Rekrytointipalveluiden on vastattava muutok-
seen dynaamisemmilla palveluilla.

6. Yritykset arvioivat tydnhakijoita sosiaalisen median profiilien perusteella. Niiden
perusteella padtetddn soveltuuko hakija yrityksen kulttuuriin vai ei.

7. Halutuimpia tyonhakijoita l&hestytddn kohdennetuilla rekrytointiviesteilld. Par-
haita kosiskellaan argumenteilla, jotka kolahtavat juuri heihin.

8. Yritykset edellyttavat tyontekijoilta sitd, ettd ndma auttavat positiivisen tyonanta-
jakuvan luomisessa.

(kauppalehti.fi 2014.)

Shikarin (2011) mukaan henkildston rekrytointi on muuttunut yha haastavammaksi,
sill& patevien tyonhakijoiden maéra pienenee koko ajan. Tydpaikkailmoitusten jattami-
nen sek& perinteiseen mediaan, ettd internetin sahkoisille tydpaikkasivustoille on kal-
lista, ja oikeiden henkildiden l6ytdminen on haastavaa massamarkkinoinnin avulla. So-
siaalisen median mukanaan tuoma verkostoituminen on auttanut paljon myos rekrytoin-
nin verkostoitumista. Liséksi sosiaalisen median avulla tavoitetaan helpommin myés
passiiviset tyonhakijat. (Shikari 2011.) Passiivisten tyonhakijoiden rekrytointi tapahtuu
yleensa henkilokohtaisen suorahakuprosessin ja headhunting-toimiston avulla. Passii-
visten kandidaattien tavoittaminen edellyttdd yleensa huolellisen tutkimussuunnitelman
ja hakuprofiilin méérittelyn ennen potentiaalisten ehdokkaiden identifioimista ja kon-
taktoimista. Tutkimusten mukaan jopa 60 % tydsséolevista ammattilaisista on ns. pas-
siivisia kandidaatteja. (Adler 2010.) Shikarin (2011) mukaan sosiaalisesta mediasta on
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tullut tehokas tyokalu niin headhunting, rekrytointi kuin suhdemarkkinoinninkin saralle,
sekd omien tyontekijoiden, ettd potentiaalisten tyontekijoiden suhteen. Useilla rekry-
tointiin erikoistuvilla yrityksilld onkin jo oma erikoisyksikkd sosiaalista rekrytointia
varten. Lopuksi lainauksia myds Skyhoodin vuonna 2013 tekemésta tutkimuksesta, jos-
sa tuli esille tyonantajien mielikuvia tulevaisuuden rekrytoinnista. Skyhoodin (2013)
tutkimuksen mukaan tyonantajat olivat myos seuraavaa mieltd tulevaisuuden rekrytoin-
nista:

’One size fits all ajattelu véhenee entisestaan, eli rekrytointiprosessit ja
kanavat muokkautuvat toimialan ja sen sosiaalisen kontekstin mukaan.
Tilaa on perinteisille hakukanaville ja ultramoderneille verkko-/SoMe-
hauille””(Skyhood 2013.)

’Maailma muuttuu niin, ettd enda ei yritys paase ’kuorimaan kermoja
paaltd” vaan tyOnhakijat valitsevat mielestdan parhaat yritykset” (Sky-
hood 2013.)

4.3.5 Sosiaalinen media ja sahkoinen rekrytointi

Sosiaalinen media on saavuttanut pysyvan sija tdimén péivan yhteiskunnassa kommuni-
koinnin, jakamisen ja kanssakdymisen valineend. Erds syy suosiolle on, ettd sosiaali-
sessa mediassa kéytetdan liikkuvia ja web-pohjaisia teknologioita, joilla voidaan luoda
korkean vuorovaikutuksen mahdollistavia alustoja. Nama sallivat ihmisten ja yhteisdjen
jakaa, luoda, keskustella ja muokata kayttajalahtoista sisaltéd. (Kietzmann, Hermkens,
McCarthy & Silvestre 2011.) Niissa harvoissa tieteellisissa tutkimuksissa, joissa tutki-
taan sosiaalisen median k&yttod yrityksissa, yleenséd keskitytddn markkinoinnin nako-
kulmaan (Fischer & Reuber 2011), joten sosiaalisen median merkitysta rekrytoinnissa
on tutkittu vahaisesti.

Sosiaalinen media on tuonut mukanaan myds uuden termin rekrytointiin, sosiaalisen
rekrytoinnin. Sosiaalinen media on mullistanut tavan, jolla rekrytointia harjoitetaan,
viestitadn ja kulutetaan. Rekrytointi on nykyadn ja tulevaisuudessa ennen kaikkea ver-
kostoitumista ja viestintdd. Monille pienemmille HR- tiimeille olennaisinta rekrytoinnin
tulevaisuudessa on kustannustehokkaan rekrytointiteknologian omaksuminen, sosiaali-
sen rekrytoinnin omaksuminen, seka tiivis yhteisty0 spesifioitujen rekrytointitoimisto-
jen kanssa. (Rice 2013.)

Sosiaalista mediaa voidaan kayttdd monella eri tavalla rekrytoinnin apuvélineena.
Rekrytoinnissa korostuu usein nopeus ja tarkkuus. Yha useampi pétevé tyonhakija ha-
kee harventuvia vapaita tyopaikkoja, ja rekrytointiasiantuntijoiden pitdd loytaa keino
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kéyda lapi hakemukset nopeasti, mutta samalla 16ytad hakemusten joukosta parhaiten
sopivat henkilot. Yksinkertaisimmillaan organisaatiot ovat mukana kun ne ovat ole-
massa sahkoisesti, ja tyonhakijat loytavat vapaat tyOpaikat sitd kautta. Facebook ja
Twitter ovat yleisid tapoja, joiden avulla informoidaan vapaista tyopaikoista. Yhdys-
valtalaisen tutkimuksen mukaan LinkedIni& kaytti vuonna 2013 jopa 90 % rekrytoinnin
ammattilaisista apuvalineend. (Recruitment goes virtual - - 2013.)

Suomalaisissa yrityksissé tapahtuneesta rekrytoinnin sahkoistymisesta Kirjoitettiin
teos jo vuonna 2005. Markkasen (2005, 107) mukaan jo vuonna 2005 internet oli kes-
keinen osa suomalaisten yritysten rekrytointia ja silloin mainittiin myds jo sosiaalisen
median merkityksestd. Yha useampi yritys kéyttda rekrytointiapunaan palveluita, kuten
Facebook, LinkedIn, Twitter ja SecondLife. (Elinkeinoeldamén keskusliitto 2010; Gun-
derson Hunt 2010.) Silti tdmén tutkimuksen tulosten mukaan sosiaalisen media on vasta
tulossa, ja sen todellinen l&pimurto on vasta edessapain.

Gunderson Huntin (2010) mukaan sosiaaliseen mediaan kuuluu ylld&mainittujen pal-
veluiden lisdksi my0s blogit ja videopalvelut kuten Youtube. Sosiaalista mediaa kéayte-
td&n suoraan tyonhakijoiden hakemiseen ja houkuttelemiseen, mutta myos laajasti tyon-
antajakuvan parantamiseen (Gunderson Hunt 2010.) EK:n jasenyrityksista palvelualan
yrityksistd jo vuonna 2010 18 % kertoi kayttdneensa rekrytoinnissaan sosiaalista me-
diaa. Eniten sosiaalista mediaa oli hyodynnetty tietopalvelualan yrityksissa, koulu-
tusaloilla sek& hotelli- ja ravintola-alalla. (Elinkeinoeldamén keskusliitto 2010).

Haavisto (2011) tutki suomalaisten henkilostopalveluyritysten nékyvyytta sosiaali-
sessa mediassa. Facebook oli tutkimuksen mukaan selvasti suosituin sosiaalisen median
keino henkiléstdpalveluyritysten keskuudessa. Tutkimuksessa olevista 115:sta yrityk-
sestd 51:lla oli omat Facebook-sivut, eli n. 44 % oli lasnd Facebookissa. Naiden liséksi
muutamalla yrityksell& oli sisaryritysten kautta kansainvaliset sivut, mutta heilld ei ollut
erikseen Suomen markkinoille tarkoitettuja sivuja. Niistd 51:sta yrityksestd, joilla oli
olemassa Facebook-sivut, niin 36 yritysta eli 71 % mainosti tai linkitti Facebook-sivuja
kotisivuillaan. Henkilostopalveluyritysten rekrytoinnin kannalta tarkein mitattava asia
oli tyOpaikoista tiedottaminen. Haaviston (2011) tutkimuksen mukaan prosentuaalisesti
tdmé oli yhtd suurta kuin aktiivisten yritysten lukumaéara, eli 76 % ilmoittivat avoimista
tyotehtévistd Facebook-sivuillaan.

Haaviston (2011) tutkimuksessa tutkituista henkilostopalveluyrityksistd noin 56 %
oli lasn& sosiaalisissa medioissa heindkuussa 2011. Naista suosituin oli Facebook, jolla
l4snd oli 37 %. Linkedlniss& lasn& oli noin 30 % ja Twitterissa noin 10 %. HenkilGs-
topalveluyrityksistd 5 % (6 kpl) kaytti myos Youtubea muiden sosiaalisten medioiden
tukena, sek&d muutamalla yrityksell& oli blogi.

Sosiaalinen media ei vaikuta ainoastaan yritysten rekrytointiin, vaan sen vaikutus
koko henkilostdjohtamisen alaan on suuri. Bondaroukin ja Olivas-Lujanin (2013) mu-
kaan henkilostdjohtamisen ja sosiaalisen median tutkimus on talla hetkelld siirtyméssa
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jo vaiheeseen, jossa se selkeyttdd teoreettista taustaa, seka laajentaa metodologisia 1&h-
tokohtia. Alan tutkimus pohtii tuoko sosiaalinen media uusia arvoja ja kilpailuetuja
henkilostojohtamiseen, ja mitd ndma kilpailuedut voisivat siséltéda. Sosiaalinen media on
tuonut mukanaan uusia tutkimussuuntauksia henkildstojohtamisen tutkimiseen. Téllaisia
ovat mm. tydnantajamielikuvien bréandays sekd sisainen kommunikointi. Erilaisten kva-
litatiivisten tutkimuksien mukaan henkilokunnan sitouttaminen sosiaalisen median kay-
ton avulla ei ole tehokasta, ellei yrityksen kulttuuri ja johtaminen jo ennestdin tue
avointa kommunikaatiota ja osallistumista.

Menestyksekas sosiaalisen median rekrytoinnin apuna kaytto vaatii kuitenkin organi-
saatiolta strategian sen k&yttoon, ainoastaan teknologinen tietdmys ei riitd. Sosiaalisen
median valinta tulee heijastaa yrityksen organisaatiokulttuuria, sek& sosiaalisessa medi-
assa tulee tuoda esille yrityksen brandid. Sosiaaliseen mediaan tulisi luoda sisaltoa, joka
auttaa tyonhakijoita oppimaan lis&a yrityksesta ja houkutella heitd potentiaalisiksi haki-
joiksi. (Gunderson Hunt 2010.)

Sosiaalisen median avulla on mahdollista tavoittaa myds passiivisia tyonhakijoita,
koska mainontaa pystytdan kohdentamaan halutulle kohderyhmélle. Koska sosiaalinen
media my6s tukee tyonantajaimagoa, on sen kayttd hyva lisakanava rekrytointiin, vaik-
kakaan viel4 siité ei ole ainoaksi rekrytointikanavaksi. (Markkanen 2005, 107.)

Gunderson Huntin (2010) artikkelin mukaan LinkedInissé on 75 miljoonaa kaytt&jaa,
Twitterissd 100 miljoonaa rekisterditya kayttdjad ja Facebookissa on yli 500 miljoonaa
kayttdajaa. Tama on johtanut siihen, ettd yha useammat yritykset ovat alkaneet ymmart&a
sosiaalisen median merkityksen, erityisesti rekrytointiprosesseissa. Samansuuntaisia
tutkimustuloksia tuli esille my6s tdman tutkimuksen haastatteluissa. Sosiaalisen median
kaytto rajoittui ainoastaan Facebookin hyddyntdmiseen, muita sosiaalisen median kana-
via ei nuorten kesatyontekijoiden rekrytoinnissa kéytetty. Lisdksi Facebookin kayttd
keskittyi lahinnd sielld avoimien tydpaikkojen mainostamiseen, eikd sen avulla kuiten-
kaan suoranaisesti haettu yht&an tyontekijoita.

"ei me tassd kesatydntekijihaussa oikeastaan muuta kuin omaa face-
bookkia"

’No se [tulevaisuus] menee varmasti enemman tonne sosiaalisen median
puolelle. Et siel mis ihmiset liikkuu, mitd ne mobiilisti seuraa. Sinne se
tulee ihan varmasti keskittymaan myoski...”

"No me ollaan koitettu mut sil ei oo hirveesti voimaa tal hetkel viel ha-
vaittu. Et se on ehka vast tulevaisuuden juttu, ehka, en tieda. Ja kyllahan
meill&, kun on oma Facebook-ryhmé& mihin sit on tykkaajat ketka néakee
sité sivua ja ketkd seuraavat. Niin kyl siel on se sama rekrytointiju-
liste...”
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4.4  Sahkoisen rekrytoinnin arviointi

4.4.1  S&hkoisen rekrytoinnin tuomat muutokset rekrytointiprosesseihin

Ennen s&hkdisen rekrytoinnin etujen ja haittojen tarkempaa selvitystad on hyva tutustua
sahkoisen ja perinteisen rekrytoinnin eroihin vield taulukon muodossa. Téssa taulukossa
sdhkoisen ja perinteisen rekrytoinnin erot on jaettu kuuteen eri osa-alueeseen, joiden
osalta on kirjattu ylos selvimmaét erot rekrytointimenetelmien valintojen osalta.

Taulukko 3  Sdhkdisen ja perinteisen rekrytoinnin erot (mukaillen Ahtiainen 2007,

15. ja Ensher ym. 2002, 240)

Perinteinen rekrytointi

Sahkoinen rekrytointi

Kattavuus Kattavuus hyva alueellises- | Maailmanlaajuinen, kattaa
ti, jopa maailmanlaajuisesti | koko internetia ké&yttavan
tietyissa medioissa maailman

Rekrytoinnin  kohdista- | Oikealla mediavalinnalla | Erittdin hyv& kohdentami-

minen voidaan kohdentaa oikeaan | nen, erityisesti koulutetun
kohdejoukkoon tyovoiman ja opiskelijoi-

den keskuudessa

Kulut Kulut usein lilan suuret | Peruskéayttd edullista, jar-
pienille yrityksille. Kulut | jestelmien kehitys lisaa
kohdentuvat hakijoiden | kustannuksia. Kulut koh-
houkuttelemiseen. dentuvat hakijoiden valin-

tavaiheeseen.

Seuranta Vaikeaa, vaaditaan lisdva- | Helppoa, kaikki data saata-

lineita

villa

Valintaprosessi

Hakemusten manuaalinen
seulonta

Hakemusten séhkoinen
seulonta ja skannaus

Vuorovaikutteisuus

Eiole

Mahdollisuuksia vuorovai-
kutteiseen rekrytointiin on
paljon — vaatii lisda kehi-
tystyota

Persoonallisuus

Sisaltaa seka persoonallisia
ettd persoonattomia omi-
naisuuksia

Vaikka séhkoisella rekry-
toinnilla saavutetaan mas-
soja, tarjoaa mahdollisuu-
den hyvinkin persoonalli-
seen ldhestymiseen
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Taulukko on luotu Ahtiaisen tutkimuksen vuoden 2007 tiedoilla, joten sité tulee tar-
kastella kriittisesti, ja ottaa huomioon teknologian nopea muuttuminen viimeisen seit-
seman vuoden aikana. Seka perinteisen ettd sdhkoisen rekrytoinnin kulut ovat nousseet
viime aikoina, eik& sahkoinen rekrytointi endd ole valttamattd kovinkaan edullista. Jar-
jestelméat ovat kehittyneitd, ja niitd kehitetddn koko ajan, joten yrityksille tulee niista
usein toistuvia k&yttomaksuja. Yritysten omien internetsivujen tulee olla hyvélaatuiset
ja modernit, ja my0s niiden kehittdminen nostaa kustannuksia. Myds tyonhakijat ovat
entistd valikoivampia sen suhteen, mitd kolmannen osapuolen rekrytointisivustoa he
kayttavat, joten niidenkin vélinen kilpailu on kovaa. Vuonna 2007 ajateltiin sahkdisen
rekrytoinnin pysyvan melko persoonattomana (Ahtiainen 2007), mutta muutoksia on
kuitenkin havaittavissa siind milld tavoin yritykset panostavat rekrytointisivustojensa
ulkondkoon ja kéytettavyyteen. Taulukkoon on lisdtty otsikoiden alle huomioita my6s
Ensherin ym. (2002) artikkelista, jossa vertailtiin laajemmin s&hkdisen henkildstjoh-
tamisen ja perinteisen henkilostojohtamisen eroja (comparison of traditional HR to e-
HR).

Parryn ja Wilsonin (2009) tutkimuksessa selvitettiin saéhkoisen rekrytoinnin positiivi-
sia ja negatiivisia puolia. Tutkimuksessa haastateltiin henkildité, jotka tydskentelivat
organisaatioissa rekrytoinnin parissa. Tutkimuksessa tuli esille muun muassa seuraavia
asioita:

o Sahkoisen rekrytoinnin avulla saatu tyonhakijoiden suuri maara oli yksi séh-

kdisen rekrytoinnin suurimmista eduista

o Kansainvélisten tyénhakijoiden saaminen mukaan rekrytointiprosessiin on po-

sitiivista, mutta usein haasteena ja negatiivisena puolena oli kansainvalisten
tyonhakijoiden tydskentelylupien puuttuminen

. Tyonhakijoiden moninaisuudesta oltiin huolestuneita

o Sahkaisiin tyopaikkailmoituksiin saadaan sisallytettyd enemman informaatiota

. Negatiivisena puolena oli sopimattomien tyohakijoiden suuri mééra sahkoisten

kanavien avulla.

o Mielipiteet jakautuvat siihen, onko sopivampaa kayttdd rekrytointiagentteja

apuna, vai itse sdhkoisia rekrytointitydkaluja

o Tietopankkien luominen tyonhakijoista tulevaisuutta varten on sahkdisen rek-

rytoinnin avulla helpompaa

o Sahkoisen rekrytoinnin avulla voidaan myos yllapitéa yrityksen imagoa

o Kustannusten sdastaminen sahkoisen rekrytoinnin avulla oli kaikkien (14 kpl)

haastateltavien mielesta yksi suurimmista eduista

o Internetin avulla rekrytoiminen on nopeampaa

o Osan mielesta séhkoinen rekrytointi sopii hyvin yrityksen rekrytointiprosessei-

hin, kun taas toisien mielestd esimiesten taholta tuli vastustusta
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o Sahkaoisten rekrytointipalveluntarjoajien kayttoa pidettiin suhteellisen helppona

jarjestelména

o Sahkoisia rekrytointityokaluja pidettiin erityisen sopivina sellaisille yrityksille

jotka rekrytoivat usein ja paljon
(Parry & Wilson 2009, 661-662.)

Sahkoista rekrytointia kayttavat yritykset ovat usein sellaisia yrityksid, jossa seka or-
ganisaatio ettd sen tyontekijat kayttavat tyossadn internetid. Usein kdyttéonoton syyné
on myos se, ettd suurimmat Kilpailijat ovat omaksuneet sahkoisen rekrytoinnin, seka
suurin osa potentiaalisista tyonhakijoista on tottunut kdyttdmaéan séhkaoisia rekrytointi-
kanavia. (Parry & Wilson 2009.) Parryn ja Wilsonin (2009) tutkimuksessa tuli esiin
mya0s, ettd suurin osa séhkdisen rekrytoinnin hyljanneista yrityksista oli sellaisia, jotka
saivat sdhkdisten rekrytointikanavien kautta todella paljon epdsopivia hakemuksia. Ta-
hén on yhtend ratkaisuna rekrytointirobottien kaytto, joiden avulla pystytdan esiseulo-
maan tyohakemuksia tehokkaasti.

4.4.2  S&hkoisen rekrytoinnin edut

Internetin kayttdminen rekrytoinnin apuvélineend nopeuttaa prosesseja ja séhkdisen
rekrytoinnin myo6td saadaan kustannussaastdja seka tyonantajat saavat yhteyden laajem-
paan hakijoiden joukkoon. Na&itd kolmea asiaa on pidetty séhkdisen rekrytoinnin paa-
etuina. (Moralis 2002; Bunting 2005, 97.) Sahkoinen rekrytointi vahentad yrityksen
rekrytointikustannuksia, silla se on vahentanyt mainontakuluja, sekd my6s nopeuttanut
valitsemisprosessia. Rekrytointiin kdytetty aika on vahentynyt 25- 30 prosenttia, ja hen-
kilostbammattilaisilla on jaddnyt enemman aikaa kaytettavaksi strategisiin toimintoihin.
(Galanaki 2002.)

On vditetty myos, ettd sdhkoinen rekrytointi antaa kaikille organisaatioille tasapuoli-
set mahdollisuudet, sillda se on alentanut rekrytoinnin kustannuksia erityisesti pienissa
yrityksissa. Sdhkoinen rekrytointi saattaa olla todella menestyksekas strategia, jos pienet
yritykset paattavat kayttdd mainossivustoja tai tydilmoitussivustoja mainostaakseen
omaa rekrytointisivustoaan. (Galanaki 2002; Smith & Rupp 2004.)

Tutkimuksissa on todettu, ettd internetin avulla yritykset saavat paremmin soveltuvia
hakijoita, silld hakijat osoittavat kiinnostusta hakemaansa yritystd kohtaan. Vuoden
2002 tutkimuksessa myos Vvéitettiin, ettd sdhkoisen rekrytoinnin avulla tavoitetaan pa-
remmin koulutettuja hakijoita. T&man vaitteen ollessa vuodelta 2002, voidaan olettaa
sen olevan jo vanhentunut. Nykyaikana suurin osa tyonhakijoista osaa internetin perus-
kayton, eikéd s&dhkdinen rekrytointi sulje pois vdhemman koulutettuja hakijoita, varsin-
kaan nuoressa, tulevassa tyoidssa olevassa sukupolvessa. Paremmin soveltuvien haki-
joiden houkutteleminen on séhkdisen rekrytoinnin tutkimuksessa ollut kiistanalaista, ja
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my6s Galanakin (2002) tutkimuksessa tama vaittdmé aiheutti paljon hajontaa vastaajien
keskuudessa. Toisten mielesta sahkdinen rekrytointi ei vaikuta hakijoiden laatuun, tois-
ten mielestd sdhkoiseen rekrytointiin siirtymiselld on saavutettu huomattavasti parem-
pitasoisia hakijoita.

Moralisin (2002) mukaan on kuitenkin olemassa vield paljon keinoja joiden avulla
hyddyntéa sahkoistd rekrytointia yha paremmin. Vaikka yleinen séhkdinen rekrytointi-
prosessi toimisi hyvin, tyontekijoiden valinnan jélkeiseen aikaa pitaisi myos Kiinnittaa
huomiota. Usein hakemusten I&pik&dymisen ja haastatteluiden jélkeen ty6nantajat unoh-
tavat jatkaa kommunikointia tyonhakijoita kohtaan. Myos liian pitk&t hakuprosessit
saattavat johtaa patevien hakijoiden siirtymiseen jo uusiin tehtdviin. (Moralis 2002.)
Haluan tutkijan ominaisuudessa kertoa, ettd myos omalle kohdalleni on sattunut tilantei-
ta, joissa tietyn tyopaikan yhteydenotto hakemuksen jattamisen jalkeen on venynyt niin
pitkaksi, ettd olen jo tyonhakijana ehtinyt saada haastattelukutsuja toiselta tyonantajalta,
tai jopa tyOpaikan varmistettua muualta. Patevien tydnhakijoiden saamiseksi tyonantaji-
en tulisi nopeuttaa yhteydenottoprosessejaan, ja naissakin tapauksissa sahkdiset rekry-
tointityokalut ovat avuksi.

Moralis (2002) ehdotti s&hkdisen rekrytoinnin tyokaluksi myos sellaista portaalia,
jonne sek& tyonhakijat ettd tyonantajat padsevat molemmat Kirjautumaan ja ndkemaan
tyonhakuprosessin tilanteen: paljonko hakemuksia on saapunut, koska on ajoitettu haas-
tattelut, onko jo tehty esivalintaa hakijoiden kesken jne. Téallaisen tytkalun kayttoa ei
kuitenkaan ole vield laajemmin testattu tai sen k&ytosta laajemmin ei 16ydy tuloksia.

Sahkaisen rekrytoinnin etuihin kuuluu myo6s sen avulla paremmin kohdennetut tyo-
paikkailmoitukset valituille kohderyhmille. Tyopaikkailmoitukset tietyilla erikoistumis-
foorumeilla on tastd hyva esimerkki. Kuten aikaisemmin tutkimuksessa tuli jo esille,
séhkdisen rekrytoinnin avulla on todettu my6s houkuteltavan erittéin osaavia henkiloita,
jotka eivét hakisi juuri silla hetkelld uutta tyOpaikkaa. Tallaisia pidetdan rekrytoijien
mielissd “parhaina saaliina”, joiden parhaana ominaisuutena on heidan yritysta kohtaan
osoittama mielenkiinto. On myo6s todettu, ettd tallaiset erittéin osaavat ja jo tyollistetyt
ihmiset eivét aktiivisesti lue avoimia tyopaikkoja tai liitd ansioluetteloitaan internetin
tietokantoihin. (Galanaki 2002.) Siksi he saattavat normaalin verkkosurffailun ohella
I0yt4é avoimia tyOpaikkoja, ja kiinnostuttuaan lahettdd tyéhakemuksen. Sahkoinen rek-
rytointi on myos mahdollistanut sen, ettd tyOpaikat ovat nahtévissa tyonhakijoille jatku-
vasti, eik& ilmoittaminen ole sidottu aikaan eikd paikkaan. (Bunting 2005, 97.)

Galanakin (2002) tutkimuksen mukaan internetin avulla tavoitetaan my6s suurempi
hakijoiden m&ard maantieteellisesti verrattuna paikallisiin sanomalehtimainoksiin. T&-
man tutkimuksen tuloksissa tuli myos esille hakijoiden maantieteellinen laajentuminen,
ja séhkoisen rekrytoinnin todettiin luovan mahdollisuuden vastaanottaa hakemuksia
tyonhakijoilta ympari maailmaa:
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"joo, ihan riippuen ettd mité haetaan, mutta tosiaan nytkin kun me haet-
tiin esimiesta niin me saatiin ympéari maailmaa niit4 hakemuksia, etta to-
si lagjasti, ihan tuolta Manhattanilta Dubaihin ja kaikkee silta valilta...
et kuitenkin kun on globaali yritys ja tavallaan aika nékyva monessa
maassa, niin se tavoittaa... ei silloin paperiaikaan olis ollu odotetta-
vissa.”

"Meil on yhteinen intra niin ne menee kaikki sinne et ne ketkd varmaan
on paikanvaihtajia niin sanotusti elikkd vaihtaa paikkakuntaa niin... Se
on aika helppo kanava heille seurata ilmottelua. Et helpottaa ihan var-
masti. Koska harva varmaan Oulus tilaa sit taas jotain Turun Sano-
maa..."

Sahkaisen rekrytoinnin avulla on parannettu myo6s paljon viestintdd tyonhakijoiden
suuntaan, vaikka tyonhakijoiden mielestd tyonhaku oli alussa usein turhauttavaa sah-
koisten kanavien kautta. Usein tyohakemuksen lahettdmisen jalkeen tyonhakijat eivat
edes saa ilmoitusta sen vastaanottamisesta, saati lainkaan palautetta sopivuudestaan ha-
ettuun tyopaikkaan. Tydnhakijoilla ei ole mink&éanlaista kasitysta siitd, onko heidan tyo-
hakemuksensa edes koskaan mennyt perille, vai onko se kadonnut niin sanotusti ky-
beravaruuteen. Tietdmattomyys lisdd tyonhakijoiden skeptisyyttd kyseistd tyonantajaa
kohtaan. (Kotlyar & Karakowsky 2002.) S&hkoisen rekrytoinnin alkuvaiheissa organi-
saatioilla olikin ongelmia viestinn&ssa, mutta nykyadn séhkoisen rekrytoinnin ajatellaan
ensisijaisesti parantaneen organisaatioiden viestintdd prosessien eri vaiheissa. Junnilan
ja Honkaniemen (2010) tutkimuksen mukaan séhkdisen rekrytointijarjestelman avulla
saadaan tehostettua viestintdd tyonhakijoiden suuntaan. Junnilan ja Honkaniemen
(2010) tutkimuksessa tuli esille seuraava kommentti jarjestelmén ominaisuuksista: ”Jar-
jestelmd l&hettdd automaattisen kiitoskirjeen kaikille hakijoille. Ei-haastateltaville 1ahe-
tetddn nopealla aikataululla ei kiitos kirje jarjestelman kautta. Haastattelussa olleille
soitetaan henkilokohtaisesti ja kerrotaan uutiset.” (Junnila & Honkaniemi 2010.)

Tassa tutkimuksessa kohdeorganisaatioilta tiedusteltiin myds sitd, miten s&hkdinen
rekrytointi on muuttanut yrityksen viestintaa rekrytointiprosessin aikana. Kaikkien haas-
tatteluihin osallistuneiden mukaan sahkoinen jarjestelmd on auttanut huomattavasti
viestintdprosessia, ja nykyddn ajatellaan ettd nykyisilla resursseilla vastaavanlainen
viestintd ei onnistuisi mitenkaan ilman séhkdista jarjestelmaa. Jarjestelmén viestinnéssa
auttavista ominaisuuksista sanottiin seuraavaa:

"En m& pystyis mitenkaan kuvittelemaan tata hommaa mitenkaan jarke-
valla tavalla, tai totta kai se onnistuu, mutta tuhansia hakemuksia kun tu-
lee niin kyl t&a sahkoinen on aivan ehdoton, et se pysyy hanskassa ja
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saadaan kaikki ’ei kiitos™ — viestit lahetettya ja kaikki viestinta hoidettua
sitten téhan liittyen."

"Mahdollistaa sen ettd saa lahetettyd tekstiviestia ja massasahkoposteja
ja kaikkee tallaista muuta, ettd saadaan pidettya téssa prosessissa ihmi-
set ajan tasalla, ettd missa menndén ja muuta.”

"Siind pystytaan laittaan monellekin yhta aikaa saman tyylinen. Et jos on
vaikka neljakymmentd mité ei oo pyydetty haastatteluunkaan niille voi
laittaa kaikille sen ettd, kiitos hakemuksestasi mutta ei oo nyt valinta
osunut teidan kohdalle.”

4.43  S&hkoisen rekrytoinnin haitat

Vaikka yleisesti ajatellaan s&hkdisen rekrytoinnin tuoneen suuren maaran helpotuksia ja
kustannussééstoja yritysten rekrytointiprosesseihin, niin monet séhkoisen rekrytoinnin
edut voivat toisaalta olla myds samalla negatiivisia puolia. Ensinndkin s&hkdisen rek-
rytoinnin tulisi olla osa kokonaisvaltaista integroitua rekrytointiprosessia, ja yrityksella
pitéisi olla hallussa koko s&hkdisen henkildstdjohtamisen skaala, jotta s&éhkdinen rekry-
tointi on onnistunutta. S&hkoisen rekrytoinnin ajatellaan soveltuvan ainoastaan juuri
valmistuneiden rekrytoimiseen. Sahkdisen rekrytoinnin soveltuvuus juuri valmistuneille
selitetdan silla, ettd talla tavalla usein haetaan tyontekijoitd alemmille tasoille, jolloin
tarvitaan véhemman kokemusta. (Galanaki 2002.)

Vaikka s&hkdinen rekrytointi on yleisesti lisénnyt hakemusten saapumismaaréd, voi
se kuitenkin olla myds negatiivinen asia. Rajoittamaton informaation kulku ajallisesti ja
maantieteellisesti johtaa siihen, ettd hakemuksia saattaa tulla aivan liikaa. Lisaksi hake-
musten tayttdminen internetin kautta on suhteellisen helppoa. Tdman ongelman hallit-
semisen apuvalineeksi on luotu rekrytointirobotit. Hakemusten esiseulonta on erityisen
tarkeda silloin, kun hakemuksia tulee suuri méard, ja hakemuksista osa on hakijoilta,
joilla ei ole sopivaa patevyytté. (Cappelli 2001; Ensher ym. 2002) Yhten& negatiivisena
puolena on pidetty myods lisdantynyttd tyomaarédéd henkilostoasiantuntijoiden tyossa,
mutta muun muassa Galanakin (2002) tutkimuksessa tata pidettiin hyvin pienend huo-
lenaiheena.

Erityisesti palvelualoilla voidaan pitd& hakemusten liian suurta maarad yhtenéd nega-
tilvisena puolena sahkoisessa rekrytoinnissa. Sahkdisten tyopaikkailmoitusten tarkkojen
tehtdvékuvauksien avulla on ajateltu véhennettdvén tatd ongelmaa (Galanaki 2002),
mutta kun haetaan kesatyontekijoitd tavanomaisiin asiakaspalvelutehtaviin, eivét tarkat
tehtédvékuvaukset useinkaan pienenna hakemusten méérad. Kun saadaan paljon epépate-
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vid hakemuksia, tulee myos kyseenalaistaa se usko, ettd séhkoinen rekrytointi olisi sit-
tenkadn aikaa s&éstavaa (Elkington 2005). Ensherin ym. (2002) mukaan toisissa organi-
saatioissa sahkdinen rekrytointi on kasvattanut hakemusten maaran liian suureksi. Esi-
merkiksi erds Yhdysvaltalainen keskikokoinen yritys oli saanut yhden vuoden aikana
séhkdisesti jopa 70000 hakemusta. Toisena esimerkkind oli yritys, joka ennen oli saanut
avoimiin tehtéviin alle 20 tyohakemusta, ja s&hkdisen rekrytoinnin kayttdonottamisen
jalkeen niitd tulikin 500. Td&méanlainen hakemusten liian suuri mééra lisaa rekrytointi-
henkiloston tydméardad huomattavasti. Taman tutkimuksen kohdeorganisaatiot olivat
kaikki sellaisia, joihin ty6hakemuksia saapuu todella paljon, ja varsinkin silloin kun
haetaan kesaksi tyontekijoitd moneen eri tehtavaan. Hakemusten suuresta méaérasté ja
sen hakemusmaaran hoitamisesta kertoo seuraavat lainaukset:

"Niitéhan tulee koko ajan niitd hakemuksia etta niit on varmaan 20 000-
30 000 hakemuksen valilla siella varmaan se maara ehka. Taytyis kattoo,
en osaa sanoo mutta hirveestihan niita on siella.”

"meille kuitenkin niitd hakemuksia tulee aika iso massa niin hakijoilta
kysytaan, ettd mika on se ensisijainen tehtédva mihin he haluaisi hakea...”

"Et kyl se helpottaa sita esimiehen tyota. Et ois huomattavasti hankalam-
paa kasitella vaik se kaksisataa paperihakemusta kuin se et s otat jar-
jestelmasta ja saat sielt tulokseks vaik kakskymment sopivaa suoraa.”

Sahkaisen rekrytoinnin kustannustehokkuus oli mainittuna séhkdisen rekrytoinnin
eduissa, mutta Fisterin (1999) mukaan tilanne on vuosien saatossa muuttunut myos
painvastaiseksi, varsinkin pienempien yritysten kohdalla. Alussa rekrytointipalveluja
tarjoavat yritykset (mm. Monster.com) olivat padasiassa edullisia tyonantajille, mutta
nykyéaan kyseisia palveluja tarjoavat yritykset saattavat perid suuriakin maksuja jokai-
sesta julkaistusta tyopaikkailmoituksesta. (Fister 1999.) Tyonhakijoiden ndkdkulmasta
16ytyy my0s haittapuolia sdhkdiseen rekrytointiin liittyen. Feldmanin ja Klaasin (2002)
tutkimuksen mukaan yksi suurin syy tyonhakijoiden tyytymattomyyteen séhkoisessa
tyonhaussa on tarkan tiedon puute tarjolla olevasta tyopaikasta. Kuten jo aikaisemmin
tutkimuksessa mainittiin, saattaa sahkdinen hakeminen olla myds hakijoiden kannalta
lilan tyolasta verrattuna perinteisempéén tyonhakuun. Tassé tutkimuksessa oltiin my6s
huolestuneita tyonhakijoiden nakdkulmasta, ja siitd keskusteltiinkin tarkemmin jo lu-
vussa 4.3 kun tarkasteltiin rekrytointikanavien valintaa. Tutkimuksen kohdeorganisaa-
tiot vertasivat perinteista ja sdhkoista rekrytointiprosessia myos nain:
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"Siis ymmarran sen just et sahkonen linkki jos on, niin s& joudut taytta-
maan moneen kertaan eri paikkaan. Koska jos sa lahettaisit paperisen
hakemuksen niin sillonhan sul vaan kopiokone laulais ja s& lahettaisit
niit samoi papereit. Et tydnhaku on tehty ehk& inasti vaikeeks mut sit taas
toisaalta, se miten t4a séahkonen jarjestelméa helpottaa sit taas tyénanta-
jaa, varsinki isoa ty6antajaa. Niin mun mielest se on tydantajan nako-
kulmast taas tosi suuri etu et semmonen on kayt0ssa.”

Vaikka sahkoiselld rekrytoinnilla on todettu olevan lukuisia positiivisia puolia nyky-
ajan rekrytointiprosesseissa, sitd kohtaan on esitetty myos kriittisia véitteitd. Kotlyarin
ja Karakowskin (2002) mukaan yritykset, jotka parhaiten pystyvat viestimdan luotta-
musta rekrytointiprosessiensa kautta, tulevat olemaan menestyksekkdaampié ja onnistu-
vat hankkimaan parhaat tyonhakijat. Tyonhakijoiden turhauttaminen huonon teknologi-
sen kokemuksen kautta ei auta suhteen rakentamisessa. Tutkimusten mukaan tyonhaki-
jat tuntevat yhteyden tydnhaku- tai valintaprosessityokalun ja organisaation rehellisyy-
den valilla. Toisaalta teknologian tehokas kéytto voi olla erittain hyodyllista rekrytointi-
pyrkimyksissa. Sitd kautta voidaan kommunikoida onko yritys edistyksellinen, progres-
siivinen, johtava ja luotettava. Huonolla teknologian omaksumisella taas viestitdén kyl-
myytta, etéisyytta ja epdystavallisyytta.

Yrityksen rehellisyyttd tyonhakijoiden silmissa testataan myods siind vaiheessa, kun
he tayttavat sadhkoistd monivalintavaihtoehdoin varustettua esivalintalomaketta sopi-
vuudestaan kyseiseen tyotehtavaan. Jos lomakkeessa kysytadn mielipidetta liittyen us-
kontoon tai politiikkaan, pidetdan niit4 poikkeuksetta sopimattomina. Teknologian huo-
non kaytdn on todettu johtuvan myos siitd, ettd tyonantajat eivat osaa arvioida, ettd
kaikki kasvokkain tehtdvat haastattelut tai muut valintaprosessit eivat valttdmattd suo-
raan sovi samankaltaisina teknologiseen ympéristoon. Alalla on my6s uskomus, etté
tyonantajat saattavat luoda séhkdisesti olemattomia tyopaikkailmoituksia, vain luodak-
seen imagoa ettd yritys olisi kasvamassa ja luodakseen mielenkiintoa yritysta kohtaan.
(Kotlyar & Karakowsky 2002.) Sahkoisen rekrytoinnin helppous on mahdollistanut ta-
maénkin kaltaisen negatiivisen ilmion syntymisen.
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) REKRYTOINTIROBOTIT

5.1  Sahkoiset rekrytointityokalut

5.1.1  Séhkoiset rekrytointijarjestelmat

""se on aivan selva, ettd ei olis mitddn mahdollisuuksia jos ne [hakemuk-
set] tulisi sdhkdpostilla, se vaatis niin paljon enemman tybaikaa."

Iso osa sahkoisesta rekrytoinnista on sdhkdisen rekrytointijarjestelman kayttoa yrityksen
henkilostohallinnon toimesta. Rekrytointijarjestelmien kaytostd on tehty tutkimusta
my0s suomalaisista yrityksistd. Junnilan ja Honkaniemen (2010) tutkimuksessa tutkit-
tiin suomalaisten organisaatioiden rekrytointikdytantoja, ja yhtena tutkimuksen osa-alu-
eena olivat sahkoiset rekrytointijérjestelmat. Tutkimuksen mukaan yleisimmin sahkoi-
nen rekrytointijarjestelma on kaytossé ICT-alalla ja julkisella sektorilla. Pisimpdan jar-
jestelmia on kayttanyt ICT-ala, jossa yli 60 prosentissa vastanneista organisaatioista
jarjestelma on ollut k&ytdssé jo yli kolme vuotta. Tdmén tutkimuksen mukaan vuonna
2009 harvinaisimpia sahkoiset rekrytointijarjestelmat olivat kaupan ja yksityisten pal-
veluiden alalla. Sahkdisten rekrytointijarjestelmien kaytto keskittyy suurempiin organi-
saatioihin. Kuviossa 10 n&kyy Junnilan ja Honkaniemen (2010) tutkimuksessa esiin
tulleet suomalaisten organisaatioiden séhkoisten rekrytointijarjestelmien kayttd toimi-
aloittain jaoteltuna vuonna 20009.

-1
teollisuus ja energia
(45)

kauppa ja yks
palvelut (42)

pankki-vakuutus-
rahoitus (22)

ICT-ala (21)

julkinen sekton (23)

kaikki muut (42)

T
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

B kvila, vii 3v (62) B kylla 1-3 v (39) @ kylla, vajaan vuoden (2) O tulossa (28) B ei (57)

Kuvio 10 Suomalaisten organisaatioiden sahkdisten rekrytointijarjestelmien kéaytto
toimialan mukaan jaoteltuina vuonna 2009 (Junnila & Honkaniemi 2010)
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Kaupan alalla ja yksityisilla palvelualoilla oli vuonna 2009 jarjestelma k&ytdssé noin
40 prosentilla vastaajista. Vastaajien mukaan rekrytointijarjestelmé nopeuttaa hake-
musten késittelya ja varmistaa rekrytointien hoidon loppuun asti. Vastauksissa tuli myos
esille, ettd yritykset kayttavat aktiivisesti séhkoisen jarjestelmén CV-pankkia rekrytoin-
neissa apuna. (Junnila & Honkaniemi 2010.)

Yhten&d esimerkking sahkoisestd rekrytointijarjestelmésta toimii Uranuksen Laura -
jarjestelma. Laura — jarjestelméalla pystytdan luomaan avoimia tyopaikkoja ja hallinnoi-
maan tyopaikkailmoituksia. llmoituksia pystyy jarjestelman kautta julkaisemaan moniin
eri kanaviin, kuten yrityksen omat internetsivut, mol.fi, monster.fi ja oikotie.fi. Tyo-
paikkoja pystyy luokittelemaan, jolloin hakijat 10ytavat juuri hant& kiinnostavat avoimet
tyOpaikat. Jarjestelmén avulla helpotetaan erityisesti hakemusten kasittelyd, silla sen
avulla pystyy tekeméaan erilaisia kriteerihakuja, koontilistoja, luokitteluja ja pisteytyk-
sid. Jarjestelmén avulla l&dhetetddn myos kaikki viestit tyonhakijoille s&éhkopostilla tai
séhkopostilla. Jarjestelmd luo myds monia erilaisia raportteja yrityksen kayttoon, kuten
yhteenvetoja, tilastoja ja rekrytointiraportteja. (laura.fi 2014.)

Toinen esimerkki suomalaisesta rekrytointijarjestelmastd on Saima. My6s Saimasta
I0ytyy samat ominaisuudet kuin Laura — jdrjestelmdstd. Saimassa on vakioitu lomake
tyOpaikan tietojen tallentamiseen ja julkaisuun, kattava hakemuslomake luokittelumah-
dollisuudella, CV-pankki, valmiit viestipohjat hakijaviestintd&n ja mahdollisuus tallen-
taa rekrytoinnin toimenpiteita tapahtumina. (saima.fi 2014.)

Yleisesti séhkoisten rekrytointijarjestelmien kayttdonottoa perustellaan silld, ettd
saadaan tyohakemukset siirrettyd sdéhkopostista tulemaan suoraan jarjestelméén. Jarjes-
telmien avulla mahdollistetaan myds hakemusten tehokas vertailu ja esiseulonta, josta
tarkemmin rekrytointirobottien yhteydessa luvussa 5.2

Kuntarekry.fi on suomalaisten kuntatyOnantajien kaytossa oleva sdhkdinen rekry-
tointijarjestelmd. Jarjestelman erityisend etuna ndhdaan tyopaikkojen laaja nakyvyys
verrattuna perinteisiin rekrytointikanaviin, jotka tavoittavat tyonhakijoita lahinng seu-
dullisesti. Toiseksi suureksi eduksi mainitaan se, etta avoimiin tyopaikkoihin saadaan
sédhkoisen kanavan my6td enemman ja parempia hakijoita. Lisdksi korostetaan kuntare-
kry.fi - sivuston informatiivisuutta ja napparyyttd, seka sita, ettd tyopaikat ovat nahta-
Vissé ja haettavissa samalta sivustolta. Kayttgjien kokemusten mukaan kuntarekry.fi —
palvelussa on vain hyvid puolia, pienissakin organisaatioissa. Kokemuksien mukaan
tyohakemusten mééra on lahtenyt jarjestelman kayttdonoton myotad huimaan kasvuun.
(kuntarekry.fi 2014.)

Tassé tutkimuksessa kaikilla tutkittavilla kohdeorganisaatioilla oli k&yt6ssdén séh-
kdinen rekrytointijarjestelmé. Tutkimuksessa kysyttiin haastateltavilta heidan kokemuk-
siaan sdhkoisen rekrytointijarjestelman kaytosta seka kokemuksia sen kayttoon siirtymi-
sestd ja jarjestelmén merkityksestd rekrytointiprosesseihin. Kaikkien kohdeorgani-
saatioiden mukaan sahkoinen rekrytointijarjestelma oli erityisen hyvé kun kasittelyssa
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jokaisessa organisaatiossa oli kesatyontekijoiden haun yhteydessa todella suuri maaré
tybhakemuksia. Tutkimuksen haastatteluissa tiedusteltiin jéarjestelman kéayttokokemuk-
sia ja kdyttotapoja organisaation sisalld ja muun muassa seuraavia vastauksia tuli esille:

"Me taalla yllapidetaan sita ja kaytetaan. Eli, kaikki toimipaikat ku ne
tarvii tyontekijaa johonkin ne lahettdd meille siitd sitten infon minkalai-
seen tyOsuhteeseen ja mitd vaatimuksia. Meil on semmosia valmiita poh-
jia, me tehd&aan siitd semmoinen runko... Sit me viela paallikdille mah-
dollisesti hyvaksytetaan et onkse ok ja haluuko siihen jotain lisata.”

"padllikkd padsee kattomaan niitd omia hakemuksiaan. Jokainen p&al-
likk6 saa néhdd oman toimipaikkansa hakemukset. Ja se tietosuojatekni-
sistd syista ei saa ndha muita. Me nahdaan sitte taas kaikki, me nahdaan
kaikkien paikkojen hakemukset. Mut nyt kun ne on kaikki siellg, on ta-
vallaan semmonen cv-pankki.”

"No sita kayttad kaikki esimiehet. Et meil on hiukan jakaantunu toimi-
aloittain se rekrytointiprosessi erilaiseksi... meilla toimitaan sillain et
ryhmapaallikot kayttaa sita jarjestelmad ja he sieltd tavallaan linkittaa
niille esimiehille sit niit hakemuksii jotka he on alkuperannu tavallaan, et
sielt lahetetdan niit pelkkii potentiaalisii hakemuksii sit esimiehille.”

"Taalla meilla sita kayttad vain HR, ettd tota, mind ja mun kollega ja sit
meidan henkilostopaallikkd, mutta padsaantdisesti me sitéa kaytetdan ja
hallinnoidaan, ettd henkilostopaallikké vahemman.”

Kohdeorganisaatioissa oli yleista, ettd kaikki rekrytointiin jollakin tapaa osallistuvat
henkilot paasevat kayttdmaan sahkoistd rekrytointijarjestelmaa. Usein jarjestelman kéayt-
toa kontrolloi yrityksen henkildstohallinnon tyontekijat, mutta jarjestelman kayttooikeus
oli kaikilla esimiehillg, jotka rekrytoivat itselleen alaisia. Yhdessd organisaatiossa jar-
jestelmén kaytto oli ainoastaan henkildstdosaston hallussa.

Rekrytointijarjestelma oli kohdeorganisaatioissa ollut k&ytossd vajaa kymmenen
vuotta kaikilla, ja erdissa tapauksissa tuli ilmi myd@s, etté jarjestelmad on vaihdettu vuo-
sien saatossa. Kayttoonottovuosia ei tarkkaan osattu sanoa, mutta esille tuli muun mu-
assa ettd vuonna 2006 on ollut jo jonkinlainen jarjestelma kaytdssa, jarjestelma on ollut
k&ytdsséd “muutaman vuoden”, ja ettd 2007 tai 2008 otettu kayttdén nykyinen jarjes-
telma.

Sahkoinen rekrytointijérjestelma sisaltdd usein siihen integroituja monia rekrytointia
auttavia ja helpottavia ominaisuuksia. Seuraavaksi tutustumme internetpohjaisten so-
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veltuvuustestien yleisyyteen ja muihin mahdollisiin sovelluksiin sdhkoéisissa rekrytoin-
tijarjestelmissad. Taman jalkeen tutustutaan tarkemmin sdhkdisten jarjestelmien sisalla
oleviin rekrytointirobotteihin, joiden avulla esiseulotaan ja jarjestellddn saapuneita tyo-
hakemuksia.

5.1.2 Internetpohjaiset soveltuvuustestit

Perinteiset soveltuvuustestit ovat jo hyvin yleisia palvelualoilla. Jo vuonna 2003 kaytet-
tiin soveltuvuustestejd laajasti joka tyontekijatasolla, asiakaspalvelupinnasta toimitus-
johtajaan. Soveltuvuustestit ovat suosittu tapa hakijoiden esiseulonnan helpottamiseksi.
(Periatt, Chakrabarty & Lemay 2007.) Soveltuvuustesteja kéytetdan edelleen, mutta ne
ovat valtaosin siirtyneet sdhkadisiksi. Yksi yleinen sahkdinen rekrytointimenetelma on-
kin internetpohjainen tyonhakijoiden testaus. Soveltuvuustestit teknologian avustuksella
ovat yleinen ja tarked osa sahkoisia rekrytointityokaluja. Yksi soveltuvuustestin esi-
merkki on erilaiset séhkdiset simulaatiot. Niiden avulla arvioidaan tydnhakijoiden so-
veltuvuutta haettavaan tyotehtavadn luomalla tyonhakijan ratkaistavaksi erilaisia tilan-
teita simulaation avulla. Tyonhakijoille esitelldan tydhon liittyvié tilanteita heidan omal-
le tietokoneelleen ja heidan pitad ratkaista ongelmat saman tien. Ohjelmisto sen jalkeen
valittomasti arvioi vastaukset ja tarjoaa tarkan arvion hakijan soveltuvuudesta tehtavaan.
Simulaattoritehtévat ovat myods hyvié vélineitd tyonantajille luoda luottamusta tyénhaki-
joiden silmissd, sekd samalla tyonhakijat padsevat ndkemaan tarkemmin haettavan tyo-
tehtdvan todellisia vaatimuksia. Soveltuvuussimulaattorit tarjoavat arvokasta informaa-
tiota tyonantajille tyonhakijoiden tieto- ja taitotasosta. (Kotlyar & Karakowski 2002.)

Yksi ensimmaisista organisaatioista, joka vei sahkoisen rekrytoinnin astetta pidem-
mélle, oli Riverside County Kaliforniassa. He alkoivat kayttéda sahkoisid testausmene-
telmi&, niin sanottua esityollistamiseen t&htdavia testauksia vuonna 2001. Heill& oli pe-
rinteinen séhkoinen jarjestelma ansioluettelon jattamistd varten, mutta sen jalkeen he
my0s testasivat tyonhakijoita internetin vélitykselld. Ensimmadinen testi mittasi hakijan
perussoveltuvuutta tehtdvadn. Vasta saadessaan testistd tarpeeksi hyvéan tuloksen, oli
hakijalla mahdollisuus jattd4 ansioluettelonsa jarjestelméén, ja ottaa yhteyttd henkilds-
t0osastoon toisen testin jarjestdmistd varten. Toinen testi tehtiin valvotuissa olosuh-
teissa, jotta voitiin vahvistaa testin tekijan henkil6llisyys. Séhkdinen testaaminen on
parantanut Riverside Countyn imagoa tyonhakijoiden keskuudessa, ja on johtanut laa-
dukkaampiin hakemuksiin. (Mooney 2002.)

Lahes jokainen suuri rekrytointiyritys on ottanut k&yttéonsa jonkinlaisen internet-
pohjaisen tyonhakijoiden testauksen. Internetpohjaisen testauksen hyddyt ovat selkeat:
tehokkuus ja kustannuksissa saastaminen, mahdollisuus hallinnoida testid reaaliajassa
globaalisti, sekd standardoidut mittaukset. Internetpohjaiseen eli sdhkdiseen tyénhaki-
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joiden valintaan liittyvat aiheet poikkeavat sdhkdiseen rekrytointiin liittyvistd aiheista,
suurilta osin tyonhakijoiden valintaan liittyvissa oikeudellisissa valvonta-asioissa. Talla
alueella useat henkildstOjohtajat kaipaavat tutkimuksellista tietoa ja apua. (Ployhart
2006.) Esimerkiksi kun kaytetaan verkkopohjaista testausta, pitaé valita valvotun ja val-
vomattoman testauksen vélilla, eikd ole olemassa selke&é todistetta siitd ettd valvomaton
testaus olisi sopivampi tai toteuttamiskelpoisempi. (Tippins, Beaty, Drasgow, Gibson,
Pearlman, Segall & Shepherd 2006.)

Junnilan ja Honkaniemen (2010) tutkimuksen mukaan myds suomalaisissa organi-
saatioissa kéytetddn tyohaastatteluiden lisaksi erilaisia tyokaluja, joista yksi on juuri
internetpohjainen soveltuvuustesti. Tdmén tutkimuksen haastatteluiden yhteydessé tuli
ilmi yksi tapaus, jossa oli otettu kayttoon internetpohjainen soveltuvuustestaus. Niiden
olemassaolosta kuitenkin keskusteltiin kaikissa haastatteluissa, mutta niiden kayttoon-
otto tuntuu olevan hankalaa ja etéistd. Haastatteluissa soveltuvuustesteistd tuli esille
mm. seuraavaa:

"meil on kaytos soveltuvuusarviointi.. Et sil pystytddn mittaamaan motii-
veita ja asennejuttuja siité henkil6sta... Siin menee semmonen puol tuntii
- 45 minuuttia aikaa kun han tayttaa kylla ei -vaihtoehtoja. Ja se on ihan
nettipohjainen sovellus sitten ja siitd saadaan heti tulokset raportoitua
sen jarjestelméan kautta.”

"se [internetpohjainen soveltuvuustesti] on siind alussa, kun ne hakee,
sen voi halutessaan tehda. ei tarvi tehd&d, mut voi tehda ja tavallaan sit
saa itsekin sita palautetta...se ei missdan nimessa ole sellainen ratkai-
seva tekija, ettd se on vaan oikeastaan sit semmonen viittellinen mika an-
taa osviittaa...”

"totta kai sitd voi viela sinne verkkoon sita, ettd vois sille lomakkeelle
tietty viela paljon tehda, etté siihen pitdis viela panostaa, etta siita sais
viela enemman irti, ettd totta kai sielld vois olla jotain tehtavia ja jotain
sen tyyppista, jolla saatais siitd hakijasta viela enemman tietoa.”

Internet-pohjaiset soveltuvuustestit ovat herattdneet organisaatioissa myos huolenai-
heita. Huolena on usein turvallisuus ja se, onko oikea henkilé tekemdssa testid sahkoi-
sesti. Tutkimusten mukaan vain pieni osa hakijoista valehtelee valvomattomissa tes-
tausolosuhteissa, ja nédidenkin maaréad pystytddn kontrolloimaan tarkalla seurannalla.
Siitd huolimatta useat organisaatiot toistavat testaukset valvotuissa olosuhteissa rekry-
tointiprosessin myhemmissé vaiheissa, ja internet-pohjaisia testauksia k&ytetdan usein
vain esiseulonnan apuna. (Barber 2006.)
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Hyotyihin sen sijaan kuuluu testin suorittamisen mahdollisuus maailmanlaajuisesti
ldhes mistd tahansa, sek& mihin aikaan tahansa. Liséksi suuremmissa hakemusmaarissa
internet-pohjaiset testausjarjestelmat tarjoavat mahdollisuuden seuloa hakemuksia jo
varhaisessa vaiheessa. (Barber 2006.)

5.1.3  Muut sovellukset sahkaisissa rekrytointityokaluissa

Sahkaisissa rekrytointityokaluissa on usein integroituna monia muitakin organisaatiolle
hyodyllisia tyokaluja kuin vain ty6hakemusten vastaanottaminen ja sailyttdaminen. Esi-
merkiksi Muumimaailmassa sdhkoiset hakemukset tallentuvat yrityksen intranettiin,
johon jokainen hakija saa omat Kirjautumistunnukset. Intranetissé pystyy jalkeenpéin
muokkaamaan tyohakemusta ja kesélla tyontekijat kirjaavat samaan jarjestelméaan myos
tehdyt tyotunnit. (Muumimaailma Oy 2014.) Tédman tutkimuksen haastatteluissa tuli
esille seuraavanlaisia erilaisia sovelluksia:

"Nyt me otettiin sellainen séhkdinen varausjarjestelma kayttéon myos
talle kesalle, ettd kun kutsutaan haastatteluun niin ihmiset kay sitten itse
varaamassa..., ettda vahennetaan sellaista manuaalista ty0ta mita ne esi-
miehet joutuu tekem&@an puhelimessa tai muuta. Saadaan hakijat oikeaan
aikaan paikalle ja panostetaan sitten siihen kohtaamiseen enemman.”

"sehan toimii myos buukkauksessa ettd kun me sita kautta noita vuoroja
buukataan, noihin avoimien vuorojen tyontekijoita. Eli saa tekstiviestind
sen vuoron etta nyt ois tAmmonen vuoro tossa paikassa tarjolla ja otatko
vastaan... Se on yks, itse asiassa yhta iso osa-alue sen ohjelman kayttssa
ku se rekrytointi. Sama jarjestelma.”

Liséksi tutkimuksen haastatteluissa tuli esille videoiden kayttdminen avuksi rekry-
tointiprosesseissa. Videoita suunniteltiin vastaanotettavan tyohakemusten yhteydessa ja
sité oli jo suunniteltukin. Videoiden k&yttamist4 osana tydhakemusta pidettiin kuitenkin
tyoldédnd sekd tyonantajan ettd tyonhakijan kannalta. Osassa haastatteluita tuli ilmi
my0s, ettd videoita tai videopalveluja, kuten Skype, kaytetdan avuksi rekrytointi-
prosessin valintavaiheissa, kun seulotaan hakijoita. Haastatteluissa mainittiin videoista
muun muassa seuraavaa:

"meillah&n voi liittda sithen myos videon, miké mulla on aina et vau, nyt
on nahty vaivaa ja videosta saa aika paljon irti, mun mielest&, jos se vi-
deo on osattu tehd& oikealla tavalla..."
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"varmasti niinkun tollee jos massat ei 00 noin valtavia, niin on siind po-
tentiaalia, ja siina videossa pystyy niité eroja musta viel& niin kuin teke-
maan hakijoiden valilla.”

"Niin esimies pystyis silti sorttaamaan sieltd et sen ei tarttis valttdmatta
edes kattoo niit kaikkii [videoita]. Vaan se vois sit kattoo et kenel on ko-
kemusta, okei m& katon vaan niitten ne videohaastattelupatkat et kuka
niista on soveltuvin. Et se ois vaan semmonen lisdarvo tavallaan tuo-
maan siihen ja se ehk& helpottais sita hakijaa...”

"Joo, on tehty [videohaastatteluita], on ulkomailta haastateltu, ja meilla
on siihen ihan laitteet sitten... niinku niin ettd ndhdaan toisemme scree-
nilta, niin se on ehdottoman hyva siihen."

5.2 Rekrytointirobotit sahkoisena rekrytointitydkaluna

Rekrytointimarkkinat ovat siirtyneet yhd enemman internettiin, jossa tarjolla on huo-
mattava maaré erilaisia tyonvalityspalveluita. Tyonhakijoilla on mahdollisuus j&tt&a
tyohakemuksia yritysten tietokantoihin internetin valitykselld, joista sitten tarpeen mu-
kaan haetaan sopivia ehdokkaita avoimiin tyopaikkoihin. Reingoldin ym. (1999) tutki-
muksessa pohdittiin jo vuonna 1999 sitd kuinka tyGnantajat pystyvat hoitamaan sahkoi-
sen rekrytoinnin mukanaan tuoman hakemusten suuren mééran. Nyt voidaankin todeta
viisitoista vuotta myghemmin, ettd teknologia on tuonut mukanaan my®s suuren maarén
apuvalineitd sahkoiseen rekrytointiin, joista yksi merkittavimmistd on esiseulontaan
tarkoitetut rekrytointirobotit.

Rekrytointiroboteiksi sanotaan usein HR-osaston kayttaman sahkoisen rekrytointi-
jarjestelman yhta ominaisuutta, eli rekrytointirobotti itsessaéan ei ole erillinen sahkoi-
nen rekrytointijarjestelma. Jarjestelmét, jotka keréavét tyohakemuksia tietokantaan ja
vastaanottavat niita sdhkdisten lomakkeiden kautta ovat sdhkdisen rekrytoinnin perus-
tyokaluja, joihin on useimpiin liitetty erityisend ominaisuutena esiseulontaan soveltuva
rekrytointirobotti.

Suurten hakemusmaéarien kasittely on tyollistavéd ja tastd syystd monissa yrityksissé
onkin luotu erilaisia séhkoisia esiseulontajérjestelmid, jotka poimivat hakemuksia esi-
merkiksi joidenkin avainsanojen avulla. Naissé esiseulontajérjestelmissad on kuitenkin
vaarana, ettd myos hyvid hakijoita karsiutuu esiseulonnan yhteydessa. (Viitala 2007,
112-113)
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Kun yritykselle on muodostunut sopiva hakijoiden joukko, alkaa hakijoiden vertailu
ja lopullisen valinnan teko. Hakijoiden vertailussa on tavoitteena saada eroteltua parhaat
koko hakijajoukosta, ja siihen voidaan k&yttaa apuna erilaisia testeja, taustojen tutkintaa
ja haastatteluja. (Viitala 2004, 255-257.) Vaikka Brownin (2004) mukaan 65 % yrityk-
sistd ei kayta kunnollisia seulontatyokaluja sahkoisessa rekrytoinnissaan, tyontekijoiden
seulonta ja taustojen huolellinen tutkinta vahentdisi tyonantajan riskid ja pienentéisi
epéonnistuneiden rekrytointien méaaréd (Wang & Kleiner 2004.) Kayttaytymiseen liitty-
vat kysymykset, kuten: “kerro esimerkki tilanteesta, jolloin sinulla oli vaikeuksia ty6s-
kennell& tiimissd ja kuinka ratkaisit tilanteen”, ovat hyva esimerkki ratkaisusta, jolla
vahennetddn hakemusten suurta maaraa. Tyonhakijat, jotka hakisivat ty6ta huvin vuok-
si, elvat valttdmétta jaksa vastata pitkiin avoimiin kysymyksiin (Brown 2004.) Hyvin
suunnitelluilla rekrytointisivustoilla kaytetadan jo paljon esiseulovia kysymyksia, kuten
“oletko valmis muuttamaan”, “onko sinulla ajokorttia” tai "milloin pystyt aloittamaan
tyot” (Cappelli 2001; Brown 2004.)

Kaikkien vastausten lapikdyminen, vaikka niihin kaytettéisiin tiettyd ohjelmaa, vaatii
paljon panostusta ja aikaa. Tastd syystd monessa yrityksessa on fokusoitu muutaman
rekrytoijan paatyoksi erityisesti sahkoisen rekrytoinnin hoitaminen. (Boehle 2000; Ga-
lanaki 2002; Ensher ym. 2002.)

Turun Sanomien (2013) artikkelissa korostetaan, ettd kun tydnhakijoita on jopa
kymmenidtuhansia, niitd ei pysty manuaalisesti kdymé&an lapi. Asiaa on kommentoinut
my0s ty6oikeuden professori Seppo Koskinen Lapin yliopistosta. Hanen mukaansa tar-
ve prosessia nopeuttaville tyokaluille on ymmarrettdvd, mutta automatiikassa ndhdéén
my0s haittoja. Automatiikka voi helposti jattd4 potentiaalisia tyontekijoité ulkopuolelle.
Jos esimerkiksi tyotehtdvadn halutaan henkilod kymmenen vuoden kokemuksella, hie-
man vdhemman kokemuksen omaavat voivat seuloutua pois, vaikka olisivat muuten
patevid. (Turun Sanomat 2013.)

Amin Mohamedin ym. (2002) mukaan avainsanahauissa kéytetaan yleisesti esimer-
kiksi Kielitaitoa hakukriteering, tai lyhennelmid tietyistd ohjelmistoista, joiden kaytto-
kokemusta hakijalta odotetaan. Joissakin jarjestelmissa on mahdollista seuloa ainoas-
taan sen avulla 16ytyyko joku kriteeri hakemuksesta tai ei, kun taas edistyneemmissé
jarjestelmissa pystytdan lajittelemaan hakemuksia hakukriteerien painoarvojen mukai-
sesti. Esimerkiksi jarjestelma voi antaa hakemukselle numeerisen arvosanan sen mu-
kaan kuinka paljon haluttuja avainsanakriteereja hakemuksesta 10ytyy.

Naantalin Muumimaailma Oy palkkaa keséaisin noin 200 kesatyontekijad ja hake-
muksia saapuu vuodessa lahes 2000 kappaletta. Muumimaailman mukaan ilman rekry-
tointityokalua prosessi olisi melkoinen. Jérjestelmé& seuloo ensin sen perusteella, mihin
tybhon on haettu ja néin rekrytointiin osallistuvien ei tarvitse tehdd paallekkaista tyota.
Muumimaailman mukaan jarjestelmé voi seuloa ainoastaan tyotehtavén, tyokokemuk-
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sen ja koulutuksen perusteella. (Turun Sanomat 2013.) Tassa tutkimuksessa tuli esiin
samansuuntaisia seulontamenetelmia:

"meilla se esiseulonta lahinnd tarkoittaa sitd, ettd me jaetaan, tosiaan
sen ensisijaisen tehtdvan halun perusteella ne eripaikkoihin, jolloin niita
aloittaa lukemaan eri ihmiset... sit jos ne nékee ettd taa on potentiaali-
nen muihinkin tehtaviin, sit siirretdan se toiseen paikkaan ja nain edel-
leen. etté kylla se seulominen aika pitkalle tapahtuu manuaalisesti meil-
1a."

"jos haetaan taas tehtdvaan, jossa tarvitaan joku tietty koulutus tai muu-
ta, niin muita on turha edes lukeakaan, jos se on aivan selva juttu, etta
siin& tarvii olla sellainen vaikka joku..."

"siité voi valita aina sen jonkun valintanappulan mukaan. Ja sit tulee ne
ihmiset siel nakyviin ja ndkee paljoko niité on ja kylla se helpottaa.”

"Ja sitte siitd voi kattoo ehk&-osasto, niin nakee vain ne ja sitte ne, milla
ei riité ny sitte koulutus tai kokemus taikka muuten ammattitaito tahan
tehtavaan niin sit ndkee vaan ne. Et ne voi valita siel. Ja sit voi valita
myos tan, naitten statuksien muotoon silleki ettd valittu haastatteluun ih-
miset tai passivoitu tai miten nyt haluu siihen laittaa...”

"tommosen jarjestelmén kauttahan pystyy sorttaamaan tavallaan niit ha-
kijoitten tietoja eri taval. Et pystyy valitsemaan sielt esimerkiks erilaisii
hakukriteerei milla s& pystyt pienentéan sitad joukkoa. Et jos nyttenki tu-
lee kesatybhakemukset. Ne on aina sellaset mihin joutuu kaikkein eniten
kayttamaan hakutoimintoja koska niit hakemuksii on paljon.”

"sd pystyt ottamaan vaik sit jos s& tarvit 18 vuotta taytténeen sa pystyt
asettamaan sen syntymaajan esimerkiks kriteeriksi. Ja jos sa tarviit et sil
on vaikka hygieniapassi tai et sil on joku tarvittava koulutus niin s& pys-
tyt rajaamaan sen kautta niit hakuja...."

Aiheesta on kirjoitettu myos Kriittisesti. Erilaisten teknologiaan perustuvien jarjes-
telmien avulla ihmisten suorittama hakemusten l&pikdyminen on siirtynyt pois rekry-
tointiasiantuntijoilta koneiden suorittamaksi. Ohjelmistot voivat kdydd l&api saapuneet
tyohakemukset hyvin nopeasti etsien avainsanoja ja taitoja. Vaikka tdma on voimakas
tyokalu, joidenkin henkilostdalan asiantuntijoiden mukaan he ovat huolestuneita siita
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puuttuvasta arvostelukyvystd. Esimerkiksi tyonantajat etsi vihreiden oliivien markki-
nointiin erikoistuneita henkiloitd ja rekrytointirobotti hylkasi kaikki mustien oliivien
kauppaan erikoistuneet asiantuntijat, koska ne hakemukset eivét olleet mukana avainsa-
nahauissa. Rekrytointiroboteista puuttuu kyky huomioida miten erilaiset taidot ja kyvyt
ovat siirrettavissé toisen alan kayttoon. IT asiantuntijoiden mukaa ongelma ei ole itse
rekrytointiroboteissa vaan niiden kayttdmisessé. Heidan mukaansa elektroninen hakijoi-
den valinta pitdisi ndhdd mahdollisuutena kehittdd uusia tapoja parhaiden hakijoiden
I0ytamiseen. Esimerkiksi oliivien markkinointi- esimerkissa olisi pitanyt kayttad ha-
kusanana ennemmin “oliivien kauppa” kuin “vihreét oliivit”. (Recruitment goes virtual -
- 2013))

Yhtend kritiikkind on myo6s palautteen puuttuminen rekrytointiprosesseista. Useat
yritykset kerddvat lukuisan maaran tyohakemuksia séhkoisesti eivatkd anna tyonhaki-
joille palautetta. T&mad voi johtaa tyonhakijoiden mééran vahenemiseen, silla tyonhaki-
jat eivét halua tyoskennelld yrityksissa, joilla he ajattelevat olevan huonot ihmissuhde-
taidot. Negatiivinen palaute myds levidd tyonhakijoiden keskuudessa hyvin nopeasti
esimerkiksi sosiaalisen median kautta. (Recruitment goes virtual - - 2013.)

Karin ja Bhattacharyan (2009) tutkimuksessa viitattiin myos rekrytointirobotteihin, ja
esimerkkind kéytettiin 1T-alan tyotehtavid. Koska alalla palkataan paljon tydntekijoita,
rekrytoijat pyrkivét jatkuvasti kehittdmaan ratkaisuja, joiden avulla s&astetdan aikaa ja
samalla 10ydetaan kuitenkin parhaat tyonhakijat. Artikkeli esittelee esiseulontamenetel-
man, jonka avulla testataan hakijoita sahkodisesti mittaamalla heidan teknisia taitoja ja
muita tehtdvadn vaadittavia ominaisuuksia. Nykypdivand my6s muut kuin IT-alan yri-
tykset ovat ottaneet kayttoonsé erilaisia esiseulontamenetelmid, ja automatisoineet pro-
sessia, joka ennen vaati henkildstoosastolta valtavia panostuksia ja tydaikaa. Internetissé
on nykyaan tallennettuna miljoonia tyéhakemuksia, joiden kasittelemiseenkin tarvitaan
edistyksellisia jarjestelmid. Lisaksi yhd useampi sahkoinen rekrytointijarjestelmé tarjoaa
mahdollisuuden kayttéa erilaisia testausmenetelmid jo internetin valitykselld. Useimmat
alan tutkijat ovat Karin ja Bhattacharyan (2009) mukaan kuitenkin sitd mieltd, ettd séh-
koiset testausjarjestelmat olisivat ainoastaan kasvokkain tapahtuvien tythaastatteluiden
tukena, ei niiden korvaavina arviointimenetelmind. Samansuuntaisia tutkimustuloksia
tuli esille my6s tdman tutkimuksen haastatteluissa:

"valilla tulee tietysti sellainen tunne etta valttamatta se hakemus ei ook-
kaan kylla sitten antanut sitd, sitten haastattelussa onkin osoittautunut, et
ei olis kuvitellut ettd hakemuksen takana onkin ndin mahtava tyyppi... et
senhan takia on se hakemus ja sitten vield haastattelu, ettd saadaan ne
molemmat puolet siing"
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"Joo el tietenkdan ketdan voida palkata ndkematté ja haastattelematta.
Se on pakko."

"No ei sitéd nakematta voi. Se ei valttamatta vaik ois kuinka huippu tyyp-
pi, mut se voi olla et siin on jotain, ulkoasussa etta silla voi olla vaikka
naama taynna lavistyksia.. Tai ethan si n&a sitd. Taikka sit jos on otsas-
sa isot tatuoinnit se ei taas sovi kaikkiin. Etta se on se, on se ihminen hy-
va nghda..."

"On hirveen vaikee tuoda omaa asennettaan ja tAammost persoonaa esiin
kirjotetus paperissa. Et haastattelunhan idea on just nimenomaan se, et
sa selvitat sen tyontekoasenteen ja esimerkiks asiakaspalveluasenteen. Ja
sielt esiin nousevat hyvat persoonatekijat mita sa oot hakemassa niin se
on se haastattelun tavoite.”

Koska sahkoisen rekrytoinnin esivaiheita ei kdydé persoonallisen kontaktin l&sna ol-
lessa, mahdollistaa tdma eparehellisyyden ja kyseenalaiset rekrytointiprosessit. Hyodyt
voivatkin muuttua haitoiksi kun tydnhakijat oppivat kayttdmaan tiettyja hakusanoja ha-
kemuksissaan saadakseen mahdollisimman paljon osumia hauissa, vaikka heiltd puut-
tuisi olennaiset tyotehtavaan vaadittavat taidot ja kyvyt. (Kinder 2000, 469.) Kuitenkin
tyonhakijoitakin on tutkimuksissa ohjeistettu kayttdméan oikeita avainsanoja hakemuk-
sissaan. Chanin ja Kuokin (2011) tutkimuksen mukaan erityisesti palvelualoilla my6s
tyonhakijoiden tulisi tietdd mit& tyohakemuksiin kannattaa sisallyttdd, seka muotoilla
kokemus niin, etté se sopii haettuun tyGtehtévaan.

Buntingin (2005, 98) mukaan erilaiset seulontajarjestelméat ovat luotu erilaisten sa-
nojen avulla seulomiseen, ja niiden tarkoituksena on jérjestelld elektronisesti saapuneita
tyohakemuksia. N&issé tapauksissa saattaa kuitenkin jaadad potentiaalisia ehdokkaita
hakujen ulkopuolelle, koska he eivat valttamattd ole osanneet kéyttda oikeita sanoja tai
fraaseja, jotka on ohjelmoitu esiseulontakriteereiksi. Siksi yritysten tulisikin huolella
pohtia, sopiiko téllainen esiseulonta heidan tarpeisiinsa rekrytointiprosesseissa. (Bun-
ting 2005, 98.) Seuraavaksi tutustutaan tarkemmin tydnantajien nakokulmaan rekry-
tointirobottien k&ytdssa ja otetaan esimerkeiksi tdman tutkimuksen tuloksia.

5.3 Rekrytointirobottien kaytto tyénantajien nakokulmasta

Barberin (2006) mukaan sahkoiset esiseulontatydkalut auttavat rekrytoijia seulomaan
sopivat hakemukset kaikkien hakemusten joukosta. Taman avulla rekrytoijille j&& aikaa
paneutua tarkemmin niihin hakemuksiin, jotka vastaavat hakukriteereitd. Esimerkiksi
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vuonna 2006 ainoastaan kahdella prosentilla I1so-Britannian yrityksista oli kdytossa rek-
rytointirobotti, mutta yhdeksan prosenttia suunnitteli sellaisen asentamista.

Brownin (2004) mukaan osa rekrytoijista ei osaa kayttaa hyodyksi kaikkia sahkoisen
rekrytoinnin tyokaluja. Esimerkiksi osa vastaanottaa hakemuksia sahkdisen jarjestelmén
avulla, mutta sen jalkeen tulostaa kaikki hakemukset ja aloittaa manuaalisen lajittelun.
Tallaisen perinteisen ajattelun jattdminen moderneihin prosesseihin lopulta nollaa kaik-
ki jarjestelmén mahdollisesti mukanaan tuomat hyddyt. Brownin (2004) mukaan van-
hoista tavoista on vaikeaa péastd eroon, mutta rekrytoijien pitdisi luottaa tyokaluihin;
kayttaa energia 10 prosenttiin huippuhakijoista, ei kaikkiin hakijoihin.

Amin Mohamedin ym. (2002) mukaan avainsanojen kaytté (KWS key word search),
on yleisin metodi, jonka avulla rekrytoijat selvidvat hakemusten suuresta maarésta. Tar-
koituksena on seuloa hakemuksista ne, joista l10ytyvat madritellyt avainsanat, ja ottaa
vain téllaiset hakemukset jatkotarkasteluun. Témén tutkimuksen kohdeorganisaatioissa
el myonnetty etté jarjestelman avulla tehtdisiin karkeaa avainsanoihin perustuvaa lajit-
telua. Rekrytointirobottia kaytettiinkin enemmén hyoddyksi hakemusten lajitteluun, jon-
ka jalkeen rekrytoijan oli helpompi tutustua tarkemmin vain tiettyihin kannasta 10y-
tyviin hakemuksiin. Yleisin tapa lajitella hakemuksia oli haetun ty6tehtdvan mukaan.
Kohdeorganisaatiot tyollistavat kesatyontekijoitd moniin erilaisiin palvelualan tyotehta-
viin, joten saapuneet tyohakemukset haluttiin lajitella haetun ensisijaisen tyotehtéavén
mukaan. Lisaksi eniten kaytetty rekrytointirobotin ominaisuus oli saapuneiden hake-
musten kategorisointi eri tilanteiden mukaan. Yleisesti hakemuksia kategorisoitiin sen
mukaan, onko kyseinen hakija kutsuttu haastatteluun vai ei, tai onko hakemus hylatty
tai valittu jatkokasittelyyn. Lajittelu ja kategorisointimenetelmistd sanottiin muun mu-
assa seuraavaa:

"no sielld on niita statuksia, etta pystyy laittaa vaikka potentiaaliseksi tai
ei ollenkaan niin ei harkittava tai soveltuu muihin tehtéviin tai tantyyppi-
sia jaotteluita."

"jokainen hakemus taytyy tietysti lukee I&pi. Ja sit sinne voi laittaa sem-
mosia hymynaamoja taikka sitte semmosia statuksia vaihtaa.. Etta valittu
haastatteluun ei ilmoitettu, valittu haastatteluun ilmoitettu, haastateltu,
hylatty, hylatty ei ilmoitettu, hylatty, rekrytoitu, passivoitu.... Siin& voi va-
lita niit palluroita ja sit voi valita vaikka pelkat hymynaamat, niin se
hakee kaikki hymynaamat.”

"elikk& siel jarjestelmés on sellanen et ensin pystyy muuttaan niin sano-
tusti sen hakemuksen tilaa. Se on aina uusi kun se tulee sinne, mut sit
pystyy vaikka laittamaan sinne ettd potentiaalinen tai etté haastatteluun.
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Siihen pystyy liséksi viel laittamaan semmosen luokittelukommentin et
laittaa haastattelun ja sit ykkdnen niin ne on niita karkihakijoita niin sa-
notusti, ja tallasil merkinndil pystyy sit itselleen laittaan muistiin ettei
joudu monta kertaa selaamaan myoskaan sit niitd hakemuksii lapi. Et s&
pystyt heti jo korvamerkitsemaan sielta niita.”

Kohdeorganisaatioissa otettiin esille myos vertailua séhkdisen rekrytointirobotin suo-
rittamaan lajitteluun ja perinteisiin seulontamenetelmiin. Yhdessé haastattelussa tuli
my0s ilmi, ettd tuhansien hakemusten vastaanottaminen paperilla ei tulisi nykyisessa
tilanteessa endd milld&dn onnistumaan, vaikka esimerkkind mainittiin erd&n tunnetun
palvelualan yrityksen vield niin tekevan kesatyontekijahauissaan.

Ensherin ym. (2002) mukaan on kolme tyontekijoiden valinnan kannalta olennaisinta
asiaa, joihin teknologian kehitys vaikuttaa, ja ne ovat 1.) hakemusten esiseulontaan so-
veltuvat tyokalut, 2.) internetpohjaiset soveltuvuustestit ja 3.) ensimmaiset haastattelu-
vaiheet. Hakemusten esiseulontavaiheessa kaytetddn yleisesti apuna sekd jonkinlaista
séhkoista tyokalua, ettd rekrytointiasiantuntijaa. Ensherin ym. (2002) tutkimuksen mu-
kaan suurin osa ohjelmistoista seuloo hakemuksia tiettyjen avainsanojen mukaan, ja
yksinkertaisesti jattad hakujen ulkopuolelle sellaiset hakemukset joista avainsana puut-
tuu. Ensherin tutkimuksessa raportoitiin myos, ettd osa hakijoista tietdd avainsanojen
merkityksen, ja saattaa k&yttad paljon vaivaa ansioluetteloiden avainsanojen luomiseen,
vaikka heilld ei oikeasti olisi kyseistd kokemusta. Rekrytointirobottien avainsanojen
maédrittelyn pitdisi olla organisaatiossa mietitty ja dokumentoitu prosessi. Organisaation
rekrytointisadnnostossa tulisi olla mainittuna milla tavoin avainsanoja maéaritellaan ja
namé pitaisi olla Kirjattuna ylds. Prosessin pitéisi alkaa tarkasta tyonkuvan analyysisté.
(Amin Mohamed ym. 2002.)

Rekrytointirobotit ovat tuoneet mukanaan monia uusia tekijoita rekrytointiprosessin
alkuvaiheisiin. Seuraavaksi tarkemmin siit4, miten palvelualojen tydnantajat kokevat
rekrytointirobottien ja s&hkdisten rekrytointijarjestelmien hyodyt ja haitat. Yhtend suu-
rena tekijdnd on rekrytointiprosessin nopeutuminen. Binghamin, Ilgin ja Davidsonin
(2002) tutkimuksessa todettiin, ettd soveltuvuustestin rakentaminen sahkoisen hakulo-
makkeen yhteyteen on nopeuttanut esiseulontaprosessia huomattavasti, jopa viidesta
viikosta muutamaan tuntiin. Tutkimuksessa mukana ollut Washingtonin osavaltion uusi
séhkoinen rekrytointijarjestelmd mahdollisti my6s hakemuksissa vaadittavien kykyjen
pisteyttamisen, jolloin rekrytointirobotti véhensi rekrytoijan tydomaarad huomattavasti.

Yhtend rekrytointirobotin suurena hyotynd pidetédan sen avulla hakemusten suuresta
madrésta selvidmistd. Spencen (2009) artikkelin mukaan ensimmadisen aste hakemusten
lilan suuren maardn véhentdmiseen on hakuprosessin huolellinen suunnitteleminen.
Usein hakemuksen ja ansioluettelon pyytdminen sdhkodpostitse johtaa hakemusten suu-
reen madraan. Parempi vaihtoehto olisi yksityiskohtaisempi hakuprosessi, joka sisaltaisi
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séhkdisen hakulomakkeen my6ta useampia pakollisia taytettavia kohtia. N&in tyonhaki-
jat velvoitetaan kayttamaan aikaa ja vaivaa tyohakemuksen lahettdmiseen. Myos Spen-
cen (2009) artikkelissa kuitenkin korostettiin sitd, ettd esiseulonnan jélkeen hakijoihin
tulee ottaa henkildkohtainen kontakti rekrytointiprosessin jatkuessa.

Rekrytointirobotista mainitaan olevan hyotya myos tyonhakijoille, sill& yksityiskoh-
tainen ja sitd kautta esiseulonnan mahdollistava sahkdinen tyonhakulomake kertoo
tyonhakijalle nopeasti onko han edes patevéd haettavaan tyotehtdvéan. Tavoitteena on
sisallyttad hakulomakkeisiin sellaisia kysymyksid, joiden avulla tyontekijat pystyvat
mya0s itse arvioimaan omaa soveltuvuuttaan avoimeen tydpaikkaan. (Dysart 2006.)

Rekrytointirobottien kaytosta loytyy kirjallisuudesta monia erilaisia sovelluksia, ja
termin k&yttd voidaankin ajatella siséltdvan useita eri ulottuvuuksia. Tassa tutkimuk-
sessa rekrytointirobottien toiminnaksi on ajateltu kaikki séhkdinen esiseulonta. Tdma
sisdltdd esiseulonnan avainsanahaun perusteella, séhkdisten tydnhakulomakkeiden
muokkaamisen seulontaa helpottavaksi ja saapuneiden tyohakemusten automaattisen
lajittelun jarjestelmé&n ominaisuuksien avulla. Rekrytointiroboteista ei ole paljon tieteel-
lisid julkaisuja, ja tdménkin tutkimuksen teoreettisen pohjan luomisessa on kaytetty
avuksi myds muita artikkeleita ja julkaisuja aiheeseen liittyen, jotta saadaan laajempi
késitys rekrytointirobottien merkityksestd. Seuraavaksi siirrytddn tutkimustuloksiin,
joiden avulla saadaan vastaus tdman tutkimuksen tutkimusongelmaan ja tutkimuskysy-
myksiin.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Haastatteluiden tulokset: sahkoinen rekrytointi

"tassa meidan tydssd kun niitd hakijoita on paljon ja kasitellaéan isoja
maaria, niin silloin se sahkdinen on ihan ehdoton."

Tdssé tutkimuksessa ldhdin tutustumaan sahkdiseen rekrytointiin ja rekrytointirobottien
kayttoon tyonantajien ndkokulmasta. Tutkimuksen ldht6kohtana oli tutkia kvalitatiivi-
sesti sahkoisen rekrytoinnin mukanaan tuomia mahdollisuuksia palvelualojen tyonanta-
jille. Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluiden avulla. Empiirisen aineiston tarkempi
analyysi ja tulkinta kerrotaan tassa luvussa.

Haastatteluaineisto teemoiteltiin, ja teemojen mukaisesti haastatteluaineiston tuloksia
on jo avattu tutkimuksen teoriaosuuksien yhteydessa. Ensimmaiseksi késiteltiin palve-
lualojen rekrytointiprosesseja ja palvelualojen rekrytoinnin erityispiirteitd. Kaikkien
neljan haastateltavan organisaation mukaan sahkdinen rekrytointi soveltuu palvelu-
aloille siin& miss&d muillekin aloille. Empiirisen aineiston paateemaksi nousi séhkoisten
rekrytointimenetelmien mukanaan tuoma prosessien nopeutuminen ja yleinen tehostu-
minen. Kaikkien haastateltavien mukaan sdhkdinen rekrytointiprosessi on monella tapaa
helpottanut kesatyontekijoiden rekrytointia, ja auttanut erityisesti suurten hakijaméarien
selvittdmisessd. Kaikkien mukaan rekrytointiprosessiin kuuluu kuitenkin edelleen hyvin
olennaisena osana tyonhakijoiden haastatteleminen. S&dhkdinen rekrytointijarjestelma ja
rekrytointirobotit toimivat vain alussa apuna suuren hakemusma&ran organisoimisessa
ja hakemusten kategorisoimisessa tai lajittelussa. Tutkimustulosten mukaan nuorten
kesatyontekijoiden hakeminen palvelualan ty6tehtaviin vaatii tyonhakijoiden haastatte-
lemisen, ja sitd kautta tutustumisen tyonhakijan persoonaan, jotta loydetédan palvelualan
tyotehtdviin parhaiten sopivat henkilot. Rekrytointirobottien avulla suorittamaa hakua
tai tarkkojen hakukriteerien madrittelemista ei kesatyontekijarekrytoinnissa kayteta,
vaan sen n&hdaan sopivan paremmin asiantuntijahakuihin, jolloin esimerkiksi koulu-
tustaso voisi olla esiseulova kriteeri. Nain ei kuitenkaan kesatyontekijarekrytoinnissa
ole, joten sédhkdinen jarjestelma oli eniten avuksi tythakemusten lajittelemisessa ja ka-
tegorisoimisessa.

Kohdeorganisaation haastatteluissa pohdittiin myds sitd, miten s&hkdinen hakulo-
make parhaiten vastaisi hakukriteereitd, eli palveluhalukkuutta ja motivaatiota. Osa
kohdeorganisaatioista oli muokannut séhkoistd hakulomaketta niin, ettd jo sen avulla
saataisiin mahdollisimman paljon selville hakijan sopivuudesta palvelualan tyotehta-
vaan. Séhkoiseen hakulomakkeeseen oli muun muassa lisatty kohta, johon hakija ku-
vailee itsedan kolmella adjektiivilla, sekd muita kysymyksia, joiden avulla hakijat niin



85

sanotusti laitetaan kertomaan itsestdén laajemmin. Talla tavalla pyritddn saamaan kai-
kista potentiaalisimmat mukaan haastatteluvaiheeseen. Toisissa kohdeorganisaatioissa
sédhkdinen hakulomake sisaltdd hieman yksinkertaisemman hakuprosessin, eli tyonha-
kija lataa jarjestelmaan hakemuksen ja ansioluettelon. Koska perinteiseen hakemukseen,
vaikka se jatetdankin s&hkoisesti, pystyy Kirjoittamaan itsestdan jo monipuolisesti, ei
naissé hakujarjestelmissé sen enempad pohdittu sdhkdisen lomakkeen kehittdmista. Pal-
velualojen tyontekijoiden haastattelemisen tarkeydesta olivat kaikki kohdeorganisaatiot
samaa mieltd. Monet sanoivat, ettd on ensin hakemus ja sitten vield haastattelu, jotta
todella I0ydettéisiin ne kaikista potentiaalisimmat tyontekijat. Kohdeorganisaatiot kui-
tenkin myods myonsivét, ettd tuhansien tythakemusten saapuessa on vaikeaa olla sata-
prosenttisen varma, ettd parhaat hakijat kutsutaan haastatteluvaiheeseen, ja siksi apuna
onkin sahkoinen jarjestelma, jonka avulla hakemusmaardd pystytaan lajittelemaan ja
esiseulomaan. Liséksi sdhkdisen jarjestelmén etuna pidettiin sitd, ettd hakemuslomak-
keen tayttamisessa tulee hakijan tayttéa kaikki kohdat, jolloin yritykseen ei saavu vailli-
naisia ty0hakemuksia. T&m& osaltaan tasapéistdd hakemuskantaa, kun kaikki ovat jou-
tuneet tayttdmaan tiedot itsestdan samoilta osin. Vapaa hakemus tuo hakijalle enemman
vaihtoehtoja, mitd kertoa itsestddn, joka taas tuo hakemusten vertailemisen vaikeam-
maksi. Téallaisessa nuorten kesatyontekijoiden haussa tdma on yksi tarkeéd seikka esi-
seulonnan kannalta. Kohdeorganisaatiot myds painottivat sitd, ettd haastatteluihin kan-
nattaa kutsua paljon hakijoita, vaikka se vaihe rekrytointiprosessissa viekin paljon ai-
kaa. Yhteenvetona voidaan ajatella, ettd se aika mika saastetdan sahkoisen jarjestelman
k&yton avulla, voidaan kayttdd useamman hakijan haastattelemiseen ja ndin parhaiden
henkildiden loytdmiseen.

Tutkimuksen kohdeorganisaatiot valittiin sen perusteella, ettd niihin on vuosittain to-
della paljon kesatyohotn hakijoita. Kaikissa haastatteluissa tuli ilmi, ettd hakemuksia
todella saapuu tuhansia, jolloin sahkdisen rekrytointijarjestelman edut nousivat helposti
esille. Tutkimustulosten kannalta on olennaista kuitenkin huomata, ettd kaikki tutki-
musyritykset ovat sellaisia, joihin jo pelkastaan yrityksen bréndi ja tunnettavuus tuo
todella paljon hakemuksia avoimiin tyotehtdaviin. Tasta syystd ei voida vetaa johtopéa-
tostd, ettd hakemusten suuri méaré johtuisi erityisesti sahkdisen rekrytointijarjestelman
kaytostd, niin kuin monissa Kirjallisuusl&hteissa mainitaan (Ensher ym. 2002; Ployhart
2006; Newell Brown & Swain 2009,16-17; Parry & Wilson 2009; Sangeetha 2010).
Séhkdisen jarjestelmén sanotaan lisanneen hakemusten maarad, koska hakeminen on
tullut sen kautta tyonhakijalle helpommaksi (mm. Yoon & Sivanand 2005). Tdmén tut-
kimuksen tuloksien yhteydessa ei kuitenkaan voida sanoa, ettd pelkastdadn sahkdinen
jarjestelmé olisi lisénnyt hakemusten méaéraa, silla kohdeorganisaatiot ovat saaneet tu-
hansia tydhakemuksia avoimiin tyotehtdviin jo ennen sédhkdisen jarjestelman kayttoon-
ottoa.
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Hakemusten suuresta maarésta selviaminen oli yksi empiirisen aineiston teemoista.
Taté pidettiin yhtend séhkdisen jérjestelman suurimmista mukanaan tuomista eduista,
silld hakemusten suuren maarén kasittely tuntui kaikkien organisaatioiden mukaan ny-
kyisellddn mahdottomalta ilman sahkoista jérjestelmad. Yleiseksi oli kaikissa organi-
saatioissa muodostunut lajittelu tyotehtdvien mukaan, silla kesatyontekijdhaussa kysyt-
tiin ensisijaista tyotehtavaa tyonhakijoilta. Taman mukaan saapuneet tyohakemukset jo
lajiteltiin ja rekrytoijilla oli sen jalkeen helpompi tyo l&hted tutustumaan paremmin saa-
puneisiin hakemuksiin. Koska osaan yrityksista hakemuksia saapuu myds kesétydonhaun
ulkopuolella sitd mukaan kun avoimia tydpaikkoja vapautuu, on jarjestelmien suurena
etuna myos hakemusten sdilyminen jarjestelman tietokannassa. Eradssa organisaatiossa
mainittiin hakemuksia olevan tietokannassa lahemmads 30 000 kappaletta. Sahkoisen
jarjestelman sanottiin huomattavasti helpottavan rekrytoijan ty6td, kun asiaa verrattiin
vaikka 200 paperisen tyohakemuksen kasittelyyn. Jéarjestelmén etuina mainittiin myos
se, ettd rekrytointirobotin avulla jarjestelmdstd saadaan usein Kkarsittua hakemusjoukkoa
erittdin nopeasti ja tehokkaasti verrattuna paperisten hakemusten kasittelyyn.

Tutkimushaastatteluiden yhteydessa keskusteltiin paljon rutiininomaisen tyén muut-
tumisesta séhkoisten jarjestelmien myot4d. Kohdeorganisaatioiden mukaan talla hetki-
silla resursseilla ei olisi mahdollisuuksia selvitd hakemusten suuresta méaarastd, jos ne
tulisivat vaikka sahkopostilla. Tassa kohtaa rekrytointijarjestelmén ominaisuudet mene-
vét jo selvésti ensimmadisten sahkoisten rekrytointiprosessien ominaisuuksien, eli séh-
kopostin kayton, ohitse. Kohdeorganisaatiot kertoivat myos kokemuksia ajalta jolloin
séhkoista jarjestelméd ei ollut kaytdssa, ja nykyddn siihen aikaan palaaminen tuntuu
jarjettomalta. Erityisesti niin sanotussa massarekrytoinnissa sahkgisté jarjestelmaa pi-
dettiin ehdottomana rekrytointiprosessista selvidmisen kannalta. S&hkdinen jarjestelmé
on my0s helpottanut prosessia sellaisissa organisaatioissa, joissa on monta henkil6&
mukana rekrytointiprosessissa. Kun kaikilla on kaytossa sama jarjestelmé, ja hakemuk-
set nakyvat monelle henkil6lle, on niiden lajittelu ja jarjestelmén avulla viestin jattami-
nen tullut helpoksi. S&hkoiselld jarjestelmalla pystyy ndkeméén onko hakija hakenut
muun muassa useampaan eri tyotehtdvéan, ja hanet on jo saatettu kerran haastatella,
jolloin toiseen yksikkdon tyontekijad hakeva esimies ndkee suoraan jarjestelméstd ha-
kijan nopean arvioinnin. Kohdeorganisaatioiden mukaan sahkoinen jarjestelma on hel-
pottanut erityisesti alempien esimiesten tyota kesatyontekijoita valitessaan, silla hake-
musten tallentuminen s&hkdiseen jarjestelmddn helpottaa asioiden organisointia. Yksi
haasteltava kiteytti asian hyvin sanoessaan, ettd ”sitd kautta esimies nékee jo kertasil-
maykselld et mul on vaikka 15 hakijaa t&éllg, kuin ettd kaivaa séhkdpostistaan, ettd mi-
ta4s mulle on tullutkaan.”

Sahkoinen jarjestelmd oli kaikissa kohdeorganisaatioissa kayt6ssa myds avoimien
tyopaikkailmoitusten laatimisessa. Jarjestelman avulla luodaan internettiin sijoitetut
tyopaikkailmoitukset, ja jarjestelmdn kautta viesti avoimesta tyOpaikasta lahtee myds
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suoraan kolmansien osapuolien kaupallisille rekrytointisivustoille. kuten mol.fi, oiko-
tie.fi ja monster.fi (Amin Mohamed ym. 2002; Stroh & Treehuboff 2003; Parry & Wil-
son 2009; Elinkeinoelamén keskusliitto 2010; Parry & Olivas-Lujan 2011). Kaupallis-
ten rekrytointisivustojen kayttod on tutkittu paljon ja my6s tdman tutkimuksen tulok-
sissa niiden kaytt0 osoittautui yleiseksi ja helpoksi.

Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd sdhkoisen jarjestelman kayttoonoton myota rekrytoijille
on suoraan ja&nyt aikaa muihin ty6tehtéviin kuin saapuneiden hakemusten lapikahlaa-
miseen, ja ylipdansé koko rekrytointiprosessi on nopeutunut. S&hkoinen jarjestelmé oli
ollut k&ytéssa organisaatioissa jo jonkun aikaa. Tuorein siirtyminen oli ollut kolme
vuotta sitten, kun toisissa organisaatioissa sahkdinen jarjestelmé oli ollut k&ytdssa 5-8
vuotta. Sahkdisen rekrytoinnin kayttdonottamiseen liittyvat tutkimustulokset esitellaan
seuraavaksi Parry & Olivas-Lujanin (2011) tekem&n mallin (esitelty tarkemmin kappa-
leessa 4.3.3) mukaisesti, jossa sahkoisten rekrytointimenetelmien kayttéonottoa tutkit-
tiin innovaatioiden leviamismallia mukaillen. Tulokset on jaettu viiteen eri kategoriaan,
joiden otsikointi tulee teoreettisesta mallista ja niiden alle kirjatut huomiot taman tutki-
muksen tuloksista.

1. Suhteellinen etu

- kattavuus: Taman tutkimuksen mukaan s&hkoisilla rekrytointijarjestelmilla ei
oletettu saavutettavan enemmén tyonhakijoita kuin perinteisilla menetelmilla.
Y leisesti ajatellaan, ettd sahkdinen rekrytointi lisa tyonhakijoiden maarad, mut-
ta kun tutkimuskohteena olivat sellaiset organisaatiot, joihin hakemuksia tulee
tunnettavuuden vuoksi jo paljon, ei voitu yhtya siihen vaittamaan, ettd sdhkdinen
rekrytointi lisda hakijoiden maarad. Suhteellista etua kattavuuden osalta ei voitu
todentaa tdman tutkimuksen tuloksissa.

- kohdentaminen: S&hkdisen rekrytoinnin avulla todettiin oikeiden ihmisten hou-
kuttelemisen olevan helpompaa, silld sahkdisen rekrytoinnin avulla tieto avoi-
mista tyOpaikoista saadaan levitettyd hyvin laajalle ja sédhkdisen hakujérjes-
telman avulla pystytddn hieman ohjaamaan tyonhakijoita hakemaan sellaisiin
paikkoihin, joihin heilld olisi potentiaalia. Esimerkkind mainittiin mm. tyohake-
musten saapuminen globaaliin yritykseen jopa Manhattanilta asti, tai yrityksen
omien internetsivujen muokkaaminen tyonhakijoita houkutteleviksi.

- mukavuus: Siirtyminen sdhkoiseen jarjestelmdén voidaan hyvin paljon selittéda
mukavuuden ja kdytdnnon syiden kautta. Tutkimustuloksissa tuli ilmi, ettd sah-
kdisen jarjestelman kayttd on helppoa ja sen avulla rekrytointiprosesseja on saa-
tu muovattua tehokkaammiksi.

- nopeus: S&hkdiseen rekrytointiin siirtyminen on kaikkien kohdeorganisaatioiden
mukaan nopeuttanut huomattavasti rekrytointiprosessia, ja taten taman tutki-
muksen tulokset vastaavat muiden aiempien tutkimusten tuloksia (mm. Toivo-
nen & Tuomisalo 2007; Parry & Wilson 2009.)
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suhteelliset kulut: Tutkimustulosten mukaan s&hkgisten rekrytointijéarjestelmien
kéayttomaksut suhteessa prosessien tehostumiseen ovat pienid, ja taten jarjestel-
mien kayttdminen erittain kustannustehokasta. Internetin rekrytointisivustot ovat
kuluiltaan pienempié kuin perinteisen rekrytoinnin muodot (Ensher ym. 2002;
Ahtiainen 2007), ja niin tuli ilmi myds tdmén tutkimuksen tuloksissa.
mahdollisuus tietokannan luomiseen: Kohdeorganisaatioiden mukaan mahdolli-
suus tietokannan luomiseen ja hakijoiden tietojen k&yttamiseen tulevaisuutta
varten on séhkdisen jarjestelman yksi suurista eduista. Siirtyminen séhkdiseen
jarjestelmdén on helpottanut hakijoihin jalkeenpdin yhteydenottamista ja mah-
dollisten uusien avoimien paikkojen tayttdmistd suoraan olemassa olevasta ha-
kukannasta. Jarjestelmén avulla pystytddn myos luomaan tarkkoja tilastoja rek-
rytoinnista.

2. Yhteensopivuus

yhteensopivuus tydskentelymenetelmien kanssa: Tutkimustuloksissa ei saatu
vastausta siihen, onko séhkdiseen jarjestelméén siirrytty sen yhteensopivuuden
olemassa olevien tyoskentelymenetelmien kanssa. Siirtyminen on tapahtunut
kohdeorganisaatiossa vaiheittain, jolloin ensimmdainen sahkoisen rekrytoinnin
aste on ollut hakemusten vastaanottaminen sahkopostilla, ja nykyaan kaikki ovat
siirtyneet sahkoisen jarjestelman kayttoon. Voidaan kuitenkin ajatella, ettd ny-
kyisellddn sahkoinen rekrytointi on jo hyvin yleistd, ja siksi yhteensopivaa ny-
kyisten rekrytointimenetelmien kanssa.

yhteensopivuus teknologisten jérjestelmien kanssa: Yhdessa kohdeorganisaa-
tiossa tuli selvasti esille, ettd sahkdinen rekrytointijarjestelma liittyy osaksi koko
organisaation IT-jarjestelmaa ja on otettu kayttoon IT-jarjestelmien ohella. Ndin
voidaan ajatella olevan my6s muissa organisaatioissa; vaikkakin sdhkdinen rek-
rytointijarjestelma voi olla erillinen, se linkittyy organisaation muihin teknologi-
siin jarjestelmiin.

3. Monimutkaisuus

monimutkaisuus: Sahkdisten rekrytointiprosessien aloittamisessa tulee usein
eteen vaikeus tunnistaa mita tyopaikkailmoitussivustoja kayttda tai perustaako
rekrytointisivusto omille sivuille. Kaikilla tdman tutkimuksen kohdeorganisaa-
tioilla oli omilla sivuillaan rekrytointia varten suunniteltu hakuportaali, ja liséksi
kaikki ilmoittivat avoimista paikoista my6s muilla tyopaikkailmoitussivustoilla.
Sahkoisen rekrytoinnin eri muotoja ei pidetty monimutkaisina, vaan kaytannot
tdmén suhteen olivat jo varsin vakiintuneita.

4. Kokeileminen

Usein omien rekrytointisivustojen luominen vaatii aikaa ja suunnittelua (mm.
Coper ym. 2000; Galanaki 2002; Smith & Rupp 2004). Parryn ja Olivas-Lujanin
(2011) mukaan tassa innovaatiomallissa séhkoisten rekrytointisivustojen koe-



89

kayttd on helppoa, mutta omien sivujen perustaminen monimutkaisempaa ja ko-
keilemalla 10ytyisi sopivin vaihtoehto. Kaikkien kohdeorganisaatioiden omien
internetsivujen hakuportaali on erilainen, ja tutkimuksen aikana keskityttiin
enemman sen kehittdmiseen kuin sen luomiseen, silld omat internetsivut rekry-
tointiosioineen oli kaikilla ollut jo olemassa jonkin aikaa. Téssé tutkimuksessa
voidaan todeta, ettd kaikki kohdeorganisaatiot olivat kokeilemalla 16ytaneet jo
itselleen sopivan séhkdisen jarjestelman, jota kuitenkin kehitetdan koko ajan.

5. Muut

- rekrytoinnin volyymi: Koska kaikilla kohdeorganisaatioilla oli jo ennest&an suu-
ri hakijamaara avoimiin tyotehtéviin ja rekrytoinnin volyymi siksi suurta, oli se
yksi suurimmista syisté siirtyd sdhkodiseen jarjestelmaan. Ilman jérjestelmén
apua, rekrytoinnin volyymista selviamistd pidettiin nykyisilla resursseilla mah-
dottomana.

- kilpailullinen omaksuminen: S&hkdisen jarjestelman k&yttoonottoa tai sen omak-
sumista ei ajateltu erityisena kilpailuetuna. Yhdessé kohdeorganisaatiossa ver-
rattiin omaa sahkoista rekrytointia Kilpailijan perinteiseen rekrytointiin, mutta
tassa tutkimuksessa ei laajemmin selvitetty kumpi rekrytointitapa johtaisi Kil-
pailuetuun.

Tutkimuksessa selvitettiin my6s tarkemmin kohdeorganisaatioiden séhkdisen rekry-
toinnin eri muotoja. Kaikilla organisaatioilla oli k&ytdssa sekd omien internetsivujen
kautta toteutettava tyonhaku, ettd avoimien tyopaikkojen ilmoittaminen kolmannen osa-
puolen kaupallisilla rekrytointisivustoilla. Vapaiden tyopaikkojen ilmoittaminen hoitui
kaikilla sahkoisen jarjestelmén avulla sekd omille internetsivuille ettd samalla kaupalli-
sille rekrytointisivustoille. Lisaksi kaytettiin apuna sosiaalisen median kautta ilmoitte-
lua, kuten omien facebooksivujen kautta tapahtuvaa kesatdiden mainostamista. Lehti-
ilmoituksia kerrottiin kdytettdvan hyvin harvoin, mutta erityisesti kesatyontekijoiden
hauissa saatettiin tehdd yleinen mainos tai lehti-ilmoitus avoimista kesatyopaikoista.
Sahkoisestd markkinoinnista nostettiin esille erityisesti sen edullisuus verrattuna lehti-
ilmoituksiin. Esille nousi kuitenkin perinteisten rekrytointimedioiden kaytosta oppilai-
tosyhteisty0 ja messukaynnit, joiden avulla ajateltiin taas erottuvan joukosta, kun suu-
rimmalla osalla isoista kesatyonantajista on kaytossa sahkoinen rekrytointiprosessi.
TyoOnhakijoita ajateltiin houkuteltavan paremmin olemalla esilld my6s perinteisin kei-
noin, eika ainoastaan verkossa. Sosiaalisen median kaytosta keskusteltiin yleisesti aino-
astaan Facebookin ja LinkedlInin osalta. Kesatyontekijoiden haussa oli kaytetty apuna
Facebookia ilmoittelemalla sielld avoimista kesatyOpaikoista. Erityisesti kun haettiin
my0s johonkin uuteen yksikkdon tai toimipaikkaan tyontekijoitd, avoimien tyopaikko-
jen ilmoitukset oli nostettu esille myds sosiaaliseen mediaan. Sosiaalista mediaa ei kui-
tenkaan vield kaytetty hyvaksi suoranaisesti tyonhakijoiden saavuttamisen tarkoituk-
sissa, vaan se toimi lahinn& ilmoitussivustona. Sosiaalisen median kaytt6& rekrytoinnin
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yhtend kanavana pidettiin vield tulevaisuuden juttuna, eikd sen todellista voimaa rekry-
toinnin apuna osattu vield ajatella. Taman tutkimuksen tulokset ovat samansuuntaisia
alempien samankaltaisten Suomessa tehtyjen tutkimusten kanssa (mm. Markkanen
2005, 107; Elinkeinoelaman keskusliitto 2010; Skyhood 2013).

Rekrytoinnin tulevaisuuden ajateltiin siirtyvdn yh& enemmaén sosiaalisen median
kayttoon ja mobiilipalveluihin siirtymiseen. Perinteisen median ja lehti-ilmoitusten aja-
teltiin katoavan rekrytoinnin parista, ja mukaan tulisi erilaisia mobiilisovelluksia. Kaik-
kien kohdeorganisaatioiden mielipiteet olivat linjassa aiheeseen liittyvan Kirjallisuuden
kanssa. Tuore uutinen mobiilisovelluksiin siirtymisesté saatiinkin jo lukea Marriot -ho-
tellin osalta (washingtonpost.com 2014) ja Rice (2013) kuvaili artikkelissaan rekrytoin-
nin muutosten huimaa vauhtia, silld muutoksia on tapahtunut viimeisen viiden vuoden
aikana niin paljon, ettd samoista asioista ei voida endd keskustella kuin viisi vuotta sit-
ten. My6s aiemmat tutkimukset vahvistavat sosiaalisen median ja mobiilisovellusten
kasvua tulevaisuudessa (mm. Holopainen 2012) ja myos tdssé tutkimuksessa saavutet-
tiin samankaltaisia tuloksia. Erityisesti kesatyontekijoiden hakemisen ja nuorten hou-
kuttelemisen tulisi siirtyd sosiaaliseen mediaan ja mobiilisovelluksiin, sillda molemmat
ovat nuorille tydnhakijoille jo erittéin tuttuja asioita paivittaisessa elamassa.

Omien internetsivujen rekrytointisivusto on kaikille kohdeorganisaatioille tarked ka-
nava kesatyontekijoiden rekrytoinnissa. Rekrytointisivustoa on kehitetty paljon, ja sinne
on pyritty lisddmaan informaatiota josta olisi apua rekrytointiprosessissa. Sinne lisataan
esimerkiksi tietoa erilaisista tyotehtavistd, tyontekijoiden haastatteluita ja henkilokuvia
ja kesatyon palkkataulukot. Jos yritykselld on useita eri internetsivuja, on niilta kaikilta
linkit rekrytointisivustolle, jotta tyonhakijat 10ytdisivat avoimet tyopaikat mahdollisim-
man vaivattomasti. Tasté aiheesta paastaankin keskusteluun liittyen passiivisiin tyonha-
kijoihin. Asia otettiin esille haastatteluissa, koska kirjallisuuden mukaan sahkoinen rek-
rytointi saavuttaa paremmin myos passiiviset tyonhakijat (mm. Thomas & Ray 2000;
Boella & Goss-Turner 2005, 56; Markkanen 2005, 107; Panayotopoulou ym. 2007,
Newell Brown & Swain 2009, 27; Shikari 2011). Kohdeorganisaatioiden mukaan pas-
siiviset tyonhakijat olisi saavutettu paremmin jos vield enemmaén olisi panostettu erilai-
siin kanaviin, silla pelkastaan sdhkdinen rekrytointi ei heiddn mukaansa riitd. Varsinkin
sosiaalisen median panostusta kaivataan lisdd, joka onkin kirjallisuudessa mainittu yh-
tend parhaista keinoista saavuttaa passiiviset tyonhakijat. Perinteiset lehti-ilmoitukset
nostettiin myos esille t&ssé yhteydessd, ja niitd pidettiin kirjallisuudesta poiketen edel-
leen tehokkaana tapana saavuttaa passiiviset tyonhakijat. Asiasta nostettiin esille esi-
merkiksi Turun Sanomien selailu sunnuntaisin, ja sielld tyopaikkailmoitukseen torméaa-
minen. Lisdksi sahkoisen jarjestelmén olemassaoloa ei osattu pitdd mitenk&én edelly-
tyksend passiivisten hakijoiden houkuttelemiseen, vaan se kaipaisi enemman panos-
tusta, esimerkiksi LinkedInin kayttdad tai muuta vastaavaa. Omilla internetsivuilla il-
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moitettuihin tyopaikkoihin kuitenkin toivottiin omien asiakkaiden torméavan, jolloin
asiakkaista tulisi my0s tulevaisuudessa yrityksen tyontekijoita.

Sahkaisten rekrytointijarjestelmien ké&yttoonottoa pidettiin yksimielisesti kustannus-
tehokkaana, joten tulokset olivat samansuuntaisia kirjallisuuden kanssa (Ensher ym.
2002; Ahtiainen 2007). Jarjestelmien kayttomaksuja pidettiin hyvin pienend summana
verrattuna siihen, kuinka paljon sdastetddn tyon tehostumisen ja rekrytoinnin tulosten
parantumisen myoté. Erityisend etuna pidettiin sdhkodisen jarjestelman avulla luotua
tietokantaa saapuneista hakemuksista, jota voidaan tulevaisuudessa kayttaa rekrytoin-
nissa hyodyksi, eikd koko rekrytointiprosessia vélttdmatta tarvitse jokaisen uuden avoi-
men tyopaikan suhteen edes kaynnistdd. Lisaksi sdhkdisten kaupallisten rekrytoin-
tisivustojen kayton todettiin olevan paljon edullisempaa kuin perinteisen median kayton
vapaiden tyopaikkojen ilmoittamisessa. Kustannusten alenemisen suurimpana syyna
pidettiin juuri tehostunutta ajankaytt6d rekrytointiin osallistuvien henkildiden tydssa.
Vaikka kohdeorganisaatioiden vélill4 oli eroja siind, kuinka moni henkilo kéyttaa sah-
koistd rekrytointijarjestelmad tydssaan, niin silti oltiin yksimielisia siitd, etta kaikkien
sitd kayttdvien tyossa jad enemmaén aikaa muihin asioihin kuin rekrytoinnin hoitami-
seen.

Erityisen suuren roolin tutkimustuloksissa sai séhkoisen rekrytoinnin ansiosta pa-
rantunut rekrytointiviestintd. Kirjallisuuslahteiden mukaan séhkdisen rekrytoinnin aja-
tellaan ensisijaisesti parantaneen organisaatioiden viestintdd prosessien eri vaiheissa
(Kotlyar & Karakowski 2002; Junnila & Honkaniemi 2010). S&hkoisen jarjestelman
avulla saadaan systemaattisesti hoidettua viestintd tyonhakijoita kohtaan. Kohdeorgani-
saatioiden mukaan viestinndn toteuttaminen on sahkoisen jérjestelman myota huomatta-
vasti helpottunut, sill& ennen tydnhakijoiden ajan tasalla pitdminen vaati paljon enem-
man aikaa ja vaivaa. S&hkdinen jarjestelma mahdollistaa massaséhkopostien ja — teksti-
viestien l&hettdmisen suoraan jarjestelméstd. Nain tyonhakijat saadaan pidettyd mukana
prosessin etenemisen aikataulussa, ja ndin parannetaan samalla tehokkaan viestinnan
kautta yrityksen mielikuvaa tyonhakijoiden suuntaan. Tutkimuksessa tuli esille, etté
kohdeorganisaatioilla oli ennen ollut haasteita hakemusten jalkikasittelyssa ja viestin-
nassé, jonka parantuminen sahkoéisen jarjestelman my6td on tuonut paljon positiivista
palautetta myds tyonhakijoiden puolelta.

Tutkimuksessa nousi mielenkiintoisena asiana esiin tyonantajien ndkemyksia siita
mill4 tavalla tyonhakijat suhtautuvat rekrytointirobotteihin ja sahkoiseen rekrytointiin.
Asiasta ei kysytty haastattelurungossa, mutta mielenkiintoista oli se kuinka kolmessa
haastattelussa neljastad tyonantajien mielikuvat tyontekijoiden nékokulmasta nousivat
esille. Toisten mielestd yrityksen internetsivuilla sijaitsevat sahkoiset lomakkeet ovat
tyonhakijalle melko tyolaité tayttada. Tastd syystd myos ajatus siitd, ettd sdhkoinen rek-
rytointi lisaisi epapétevien hakemusten saapumista (mm. Thomas & Ray 2000; Cappelli
2001; Ensher ym. 2002; Parry & Wilson 2009; Newell Brown & Swain 2009, 16-17),
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hylattiin kohdeorganisaatioiden mukaan perustuen sahkdisen tyonhaun tydladseen roo-
liin. Ajatus hakemusprosessin tyolaydestd tyonhakijan ndkokulmasta nousi esille myos
siind, ettd kohdeorganisaatioihin saapuu tuhansia hakemuksia, jolloin ty6la&dn hakemuk-
senjattamisprosessin jalkeen hakija on loppujenlopuksi yksi tuhansista hakijoista. Tama
lisdd hakemusprosessiin turhautumista. Kohdeorganisaatiot korostivat sité, etta hake-
musprosessi pitéisi sdilyttdd mahdollisimman yksinkertaisena. Taméa tutkimustulos on
hieman ristiriidassa sen kirjallisuuteen perustuvan tiedon kanssa, ettd taas yksinkertai-
nen hakemusprosessi lisdd epapéatevien hakemusten saapumista. T&ssd onkin mielen-
kiintoinen kysymys tyonantajille pohdittavaksi. Muokatako séhkdistd tyénhakuloma-
ketta niin, ettd sen avulla I0ydetd&dn paremmin sopivimmat hakijat palvelualan tyotehta-
viin, vai pitéisiko se pitdd mahdollisimman yksinkertaisena, jolloin taas on riski epapa-
tevien hakemusten suureen maaraan. Toinen ndkdkulma asiaan taas oli se Kirjallisuuden
kanssa yhtaldinen nakokulma, ettd sahkdinen tyonhaku on tydhakijoiden mielesta help-
poa (Cappelli 2001; Ensher ym. 2002; Ployhart 2006; Newell Brown & Swain 2009,
16-17). Esimerkkind mainittiin hakemusten ja ansioluetteloiden suora lataaminen inter-
netin kautta yritysten tietokantoihin. Lisaksi ajateltiin, ettd valmiit kysymykset helpotta-
vat ty6hakemuksen tayttamistd, jolloin itse laadittu vapaamuotoisempi tydhakemus olisi
vaativampi kirjoittaa. Tama olisikin mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe: tyonhaki-
joiden mielipiteitd sédhkdisen tyonhakulomakkeen tayttdmisestd verrattaisiin perintei-
seen tyohakemuksen kirjoittamiseen. Tyonantajien mielipiteiden jakautumiselle 10ytyi
kuitenkin yksi asiaa selittdva syy. Niiden organisaatioiden mielesta tyonhaku on help-
poa, joilla on ké&ytdssé yksinkertaisempi hakuprosessi, jolloin tyonhakijat siirtdvét ha-
kemuksensa ja ansioluettelonsa suoraan jarjestelmaén internetin kautta. Toisessa néko-
kulmassa tyonhakuprosessi on muodostunut tyonhakijoille tyolaaksi, ja silloin organi-
saatiolla olikin kdytdssa monimutkaisempi sahkdinen tyonhakulomake, jossa vaadittiin
tyonhakijoita tdyttamaan monta pakollista kohtaa.

Tutkimuksessa tiedusteltiin myds mitd uutta sdéhkoinen rekrytointi tai séhkoisten rek-
rytointijarjestelmien kayttéonotto on tuonut mukanaan yritysten rekrytointiprosesseihin.
Tutkimustuloksista kay ilmi, ettd sahkdiset rekrytointijérjestelmét sisaltavat monipuoli-
sesti erilaisia ominaisuuksia helpottaen rekrytointiprosessia. Esimerkkeind mainittiin
muun muassa tyovuorojen varaaminen ja kuittaaminen, séhkdiset haastatteluaikojen
varausjarjestelmat ja videohakemukset. S&hkdinen haastatteluvarausjarjestelma mah-
dollisti tydnhakijoiden itse varata heille sopivan tybhaastatteluajan rekrytointiportaalin
kautta. Lisaksi kohdeorganisaatiot pystyivat vastaanottamaan hakemuksien yhteydessa
videoita, joissa tyonhakijat paasevéat tarkemmin kertomaan itsestddn. Erityisesti video-
hakemusten tuoma lisarvo néhtiin olevan tarpeellinen pienimuotoisimmissa rekrytoin-
neissa, ja kesatyontekijoiden massarekrytoinnissa ei néhty olevan resursseja videoiden
vastaanottamiseen ja katsomiseen. Videohakemuksia voisi kayttdd seulovana tapana
hakemusprosessin myohéisemmassé vaiheessa, esimerkiksi silloin kun potentiaalisten
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hakijoiden joukko on Karsittu jo muutamaan henkiléon. Mielenkiintoisena uutena omi-
naisuutena nostettiin esille myds sahkoiset portfoliot. Tyonhakijoilla olisi verkossa si-
jaitseva oma sahkoinen portfolio, josta l0ytyisi vaikka tyOhistoria todistusten kera. Pal-
velualoilla yleinen sahkoisen rekrytointijarjestelman lisdominaisuus on tydvuorojen
varaaminen ja kuittaaminen samaiseen jarjestelmadn. Tatd kdytti muun muassa tutki-
muksessa esimerkkind mainittu Muumimaailman rekrytointi, sekd yksi tutkimuksen
kohdeorganisaatioista. Mainittiin mygs ettd tyovuorolistaohjelman vaihtuessa uusi oh-
jelma tulee myds keskustelemaan suoraan sahkdisen rekrytointijarjestelman kanssa.

Tutkimuksessa tuli esille myds mobiilisovellusten mahdollinen yleistyminen myds
rekrytoinnissa (Holopainen 2012; uranus.fi 2013). Tutkimuksen kohdeorganisaatiot
pohtivat myos haastatteluiden aikana mobiilisovellusten yleistymistd. Oman sahkéisen
jarjestelméan mobiilisovelluksen tulemista pidettiin hyvinkin mahdollisena, vaikka mis-
sdan kohdeorganisaatioista ei kyseisid sovelluksia vield suunniteltu. Lisaksi internet-
pohjaiset soveltuvuustestit (ks. Kotlyar & Karakowsky 2002; Barber 2006; Periatt ym.
2007; Junnila & Honkaniemi 2010) olivat kéytossa puolella kohdeorganisaatioista ja ne
keskustelivat suoraan séhkoisen rekrytointijarjestelman kanssa, jolloin tulokset saatiin
raportoitua jarjestelman avulla.

Lopuksi tutkimuksessa selvitettiin mihin tydnantajat haluaisivat sdhkdiseen rekry-
tointiin liittyen viel& panostaa lisad, ja mitd kehityskohteita he nakevat sahkoisten rek-
rytointijarjestelmien kaytossa. Kehityskohteeksi mainittiin esimerkiksi sahkdisen tyon-
hakulomakkeen kehittdminen. Lomakkeen kysymyksia voisi miettida tarkemmiksi liit-
tyen esimerkiksi palveluhenkisyyden esilletuomiseen. Sahkoisen tyonhakulomakkeen
yhteyteen voisi lisdta erilaisia pienid testeja testaamaan henkilén ennakkokasityksia
haetusta tyotehtévéstd. Kohdeorganisaatiot mainitsivat, ettd tdménkin kevaan kesatyon-
hakuprosessiin tehtiin paljon muutoksia, mutta silti prosessin aikana oli huomattu, etté
mitd kehitettdvad voisi taas olla liittyen seuraavaan kesatyontekijoiden rekrytointiin
vuoden kuluttua. Lisaksi kohdeorganisaatiot toivoivat avoimien tyopaikkojen siirty-
misté esimerkiksi suoraan eri oppilaitosten intranetteihin, ja erityisesti haluttiin kehitt&a
oppilaitosyhteisty6ta kesatyontekijoiden rekrytoinnissa. Téhdn loppuun nostan esille
yhdestd haastattelusta lainauksen, joka Kiteyttd4 osan tutkimustuloksista hyvin:

“ty6nantajan kannalta sahkoinen jarjestelma on ihan ykkdsjuttu. Mut et
haaste on just siel tyontekijapuolella sit et miten se erottautuminen siella
tapahtuu. Et onkse sitte et pitais kehittaa sité jarjestelmaa niin et kirjoi-
tettuun muotoon pystyy saamaan jotain enemman hakijasta....”
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6.2 Haastatteluiden tulokset: rekrytointirobotit

Tutkimuksen toinen p&ateema oli rekrytointirobottien kayttd sédhkdisten rekrytointijar-
jestelmien yhteydessd. Kohdeorganisaatioilta kysyttiin tarkentavia kysymyksié liittyen
séhkdisesti saapuneiden hakemusten esiseulontaan ja lajitteluun. Tutkimuksen tuloksista
suurimman merkityksen sai rekrytointirobottien ké&yttd lahinnd hakemusten lajittelemi-
sessa ja kategorisoimisessa, eika niink&an esiseulontatarkoituksissa. Tdmé havainto on
yhteydessa jo sdhkoiseen rekrytointiin liittyvan tutkimuksen havainnon kanssa, ettd
séhkoisen jarjestelmén olemassaolo ja kdyttd on jo hyvin yleistd, mutta siitd on otettu
kayttoon vain perusominaisuudet. Ndin ollen kirjallisuudessa paljon puhuttu esiseulonta
(Cappelli 2001: Ensher ym. 2002; Lee 2005: Viitala 2007, 112-113) ja tydnhakijoiden
“pelotteleminen” robottien suorittamasta esiseulonnasta ei olisikaan vield niin yleista.
Olennaisin havainto tutkimusaineiston analyysissa oli haastatteluiden tarkeys kun rek-
rytoidaan henkil6itad palvelualan tydtehtéviin. Kuten jo mainitsin, kaikki kohdeorgani-
saatiot sanoivat aina haastattelevansa tyonhakijoita, ja ketaan ei palkata ndkemétta. Tas-
t4 syysta rekrytointirobotti toimiikin vain apuvalineend rekrytointiprosessin alkuvai-
heessa kun pit&4 késitella suuria maaria saapuneita tyohakemuksia.

Esiseulonnan suhteen yleisin hakemusten lajitteluperuste oli ensisijainen tyopaikka.
Kaikissa kohdeorganisaatioissa kesatoitd oli mahdollista hakea moneen erilaiseen tyo-
tehtdvaan, jolloin hakijoilta tiedusteltiin hakuvaiheessa ensisijaista tyotehtdavad. Taman
jalkeen rekrytoijat pystyivéat jarjestelman avulla hakemaan hakemuskannasta sellaiset
hakemukset, jotka tdsmasivét tiettyyn tyotehtavaan. Taman jalkeen hakemusten lukemi-
sen yleisesti aloitti eri henkild, riippuen juuri siitd mihin tyotehtdvaén hakija oli hake-
nut. Oli myds mahdollista siirrelld hakemuksia jarjestelmén sisélla eri kansioihin, jol-
loin se tapahtui aina manuaalisesti ja ndin olleen esiseulontaa ei valilla ajateltu suoritta-
van lainkaan robotti.

Kesétyonhaussa olennaiseksi asiaksi nousi myods tyonhakijoiden taysi-ikaisyys.
Kaikki kohdeorganisaatiot vastaanottivat paljon hakemuksia myo6s alaikaisilta, jolloin
heité ei kuitenkaan aina voitu huomioida prosessin jatkovaiheissa. T&std syysta esiseu-
lontaa tehtiinkin ian mukaan, ja alaikaisille pystyttiin sen jalkeen l&hettdmaan kohden-
nettu viesti taysi-ikaisyyden odotuksesta. Esiseulonnan suhteen keskusteltiin myos kou-
lutuksen perusteella hakemusten seulomisesta, mutta sitd ei ainakaan kesatyontekijoiden
rekrytoinnissa koettu tarpeelliseksi. Tutkimustuloksista voidaan siis paatelld, ettd koulu-
tuksenkin mukaan esiseulominen on mahdollista rekrytointirobotin avulla, mutta sita ei
kaytetty systemaattisesti. Muina esiseulonnan kriteereind mainittiin myos kielitaito ja
hygieniapassin olemassaolo.

Rekrytointirobotin erityisen hyvand ominaisuutena pidettiin sen avulla hakemusten
lajittelua ja hakemista. Esimerkiksi ensimmaisen seulonnan jalkeen hakemukset voidaan
kategorisoida erilaisten kriteerien mukaan; onko hakijat kutsuttu haastatteluun, ovatko
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he “ehk&”- statuksella, ei haastateltu, hylatty, erilaisin hymynaamoin luokittelu ja niin
edelleen. Eréds haastateltava kuvaili t4t4 prosessia osuvasti “korvamerkitsemiseksi”. T&-
maén jalkeen rekrytoija voi hakea hakemuskannasta vain tietyn statuksen omaavat hake-
mukset jatkotarkasteluun. Hakemukset myos yleisesti tallennettiin erilaisiin kansioihin
joko niiden ensisijaisten tyotehtavien mukaisesti tai sitten taman lajittelun perusteella.
Valitut hakemukset voitiin aina tuoda jarjestelmasté ulos erilaisiin raportteihin. Lis&ksi
jarjestelmén avulla pystyttiin luomaan erilaisia tilastoja hakemuksista, koska niiden ka-
tegorisointi mahdollisti esimerkiksi koulutustaustan mukaisen lajittelun.

Yhden kohdeorganisaation mukaan hakemusten esiseulonta oli olennaista juuri ke-
satyontekijoiden rekrytoinnissa, silla silloin hakemuksia on todella paljon ja joutuu
kayttamaan paljon erilaisia hakutoimintoja. VVastakkainen asetelma oli yhdessé kohde-
organisaatiossa, jossa taas todettiin, etté jarjestelmén avulla ei pysty kategorioimaan eri
kriteerien perusteella, vaan ainoastaan itse manuaalisesti luokittelemaan hakemuksia.
Tata pidettiin kylla positiivisena ongelmana, jolloin rekrytoijan pitadé lukea kaikki ha-
kemukset kokonaan l&pi.

Viimeisend teemana rekrytointirobottien osalta tuli esille hakemusten jérjestelmaan
luoma hakemuskanta. Tutkimuksen kohdeorganisaatiot vastaanottivat yleisesti my6s
avoimia hakemuksia, jolloin hakijat eivéat hae vain tiettyd tyopaikkaa. Avoimien hake-
musten luomat kannat olivatkin rekrytointijarjestelmien yksi positiivisista kayttdominai-
suuksista. Avointa kantaa, sek& rekrytoijien itse luomia kansioita hakemuksista, voitiin
aina kayttaa sitten hyvaksi myohemmissa rekrytoinneissa. Jarjestelman luomaa hake-
muskantaa verrattiin siihen sédhkdisen rekrytoinnin esimuotoon, kun hakemukset saa-
puivat esimiehille sahkopostilla. Silloin hakemukset jaivat aina kyseisen esimiehen
oman s&hkdpostin uumeniin, kun ne nyt loytyvat kaikki samasta jarjestelméstd. Tamé
oli positiivinen muutos erityisesti isoissa organisaatioissa ja myods tdman tutkimuksen
kohdeorganisaatioissa.

Tutkimustuloksien yhteenveto on koottu taulukkomuotoon, ja esitelldadn seuraavaksi
taulukossa 4. Taulukossa esitelladan kaikkien eri teemojen mukaiset tutkimustulokset
esitettynd kolmena padkohtana. Taulukko havainnollistaa tutkimuksen tuloksia ja hel-
pottaa lI6yddsten tunnistamista.
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Taulukko 4  Tutkimustuloksien pad&kohdat teemoittain lajiteltuna

Teemat

Tutkimustuloksien kolme paadkohtaa

SAHKOINEN REKRYTOINTI

Paateema

Soveltuvuus
palvelualoille

Soveltuu palvelualoille,
mutta kayttd ainoastaan

rekrytoinnin ensimmai-
sesséd vaiheessa, haas-
tattelut myds tarkeitd

muokkaaminen ja sita
kautta palveluhalun ja -
motivaation 18ytdminen

Sahkdisen hakulomakkeen hRekrytomtlrobottl apuna
ran selvittamisessa, tata

Sahkdisen rekrytointijar-

akemusten suuren maa-

seuraa aina hakijoiden
haastattelut

Sahkdisen
rekrytoinnin eri
muodot

Kaikilla kohdeorgani-
saatioilla on kaytdssa
rekrytointisivusto omilla
nettisivuilla, seké kaikki
kayttavat kolmannen
osapuolen kaupallisia

rekrytointisivustoja

Sahkadisestéa rekrytointijar-
jestelméasta saadaan tieto

avoimista tydpaikoista
kaupallisille rekrytoin-
tisivustoille (mol.fi, oiko-
tie.fi, monster.fi)

uusia sovelluksia helpotta-
maan prosessia: tydvuo-

telmasta, videohakemuk-

jestelméan avulla luotu

rojen varaaminen jarjes-

set, internetpohjaiset
soveltuvuustestit
Facebook kaytdssa kesa-

Sosiaalinen media

kayttd on apuna lahinna
avoimien tydpaikkojen

Sosiaalisen median

ilmoittamisessa

Sosiaalista mediaa ei viela
kayteta suoraan tydnha-
kijoiden Idytamiseen

tydrekrytoinneissa ilmoi-

tuskanavana, LinkedIn

kaytodssa asiantuntija-
hauissa

Ennen ollut haasteita

Rekrytointiviestinta

Tydnhakijat saavat pal-

etenemisesta kuin en-

jon paremmin viestia
rekrytointiprosessin

nen

Sahkdinen jarjestelma
mahdollistaa massaviestien
lahettamisen jarjestelman
kautta

rekrytointiviestinnan
kanssa, ja sdhkdinen
jarjestelma on helpottanut
tybnantajien tydta
Suuren maaran selvittami-

Hakemusten suuri
maara

Tydhakemuksia saapuu

todella suuri méaara,
mutta syyna ei voida
pitéda sahkoisen jarjes-
telmén kayttéonottoa

Suuresta maarasta sel-
viaminen sen sijaan yksi
sahkoisen jarjestelman
suurimmista eduista

seen kaytetadn apuna
sahkoisen rekrytointijar-
jestelméan rekrytointiro-
botti-ominaisuuksia
Osan mielesta sahkoéinen

TyBantajien nake-
myksia tydnhausta

Osan mielesta sahkoi-

hakijalle tydlasta ja
aikaa vievaa

nen tydnhaku on tydn-

VASTAKKAINASETTELU

rekrytointi on helpottanut
tybnhakijoiden tydnhakua
ja lisdnnyt sita kautta
saapuneiden hakemusten
maaraa
Internetin rekrytoin-

Kustannukset

sla

Nopeuttanut prosesseja
ja sitéa kautta alentanut
rekrytoinnin kustannuk-

suhteessa prosessien te-
hostumiseen: jarjestelmien

Jarjestelmien kayttdmaksut

kaytto erittdin kannattavaa

tisivustot edullisempia
kuin perinteiset rekry-
toinnin muodot

Jarjestelmien ke-
hittaminen

téa ja parantaa sen

alan tyodntekijoiden
haussa

Sahkadista tyénhakulo-
maketta halutaan kehit-

soveltuvuutta palvelu-

Sahkdiseen hakuprosessin
erilaisten testauksien li-

tavoitteena

sdaminen on tulevaisuuden

Synkronointi eri oppilai-
tosten séhkoisten jarjes-
telmien kanssa

Passiiviset
tybnhakijat

toodn

Pelkka sahkoisen jarjes-
telmén olemassaolo ei
riita, tarvitaan panos-
tusta lisaa, ja erityisesti
sosiaalisen median kayt-

Passiivisia tydnhakijoita
perinteisen rekrytoinnin

sista

tavoitetaan edelleen myos

avulla, mm. lehti-ilmoituk-

Yritysten asiakkaista toi-
votaan tyontekijoita, sil-
loin omien internetsivujen
rekrytointisivut nousevat

esille

REKRYTOINTIROBOTIT

Esiseulonnan kriteereina

Paateema

Esiseulonta

teereja ei kayteta

Tarkkoja esiseulontakri-

Haastatteluiden tarkeys

sen vaiheen lajittelussa

korostui, ja rekrytointiro-
botti apuna vain ensimmai-

kaytettiin mm. ikaa (taysi-
ikaisyys vaatimuksena),
koulutusta ja kielitaitoa
Lajittelua voitiin suorittaa

Hakemusten
lajittelu

Erityisen paljon kaytetty
ja tarkeimpéna pidetty

Hakemusten kategorisoi-
minen ja lajittelu rekry-
tointirobotin paras ominai-

itse myds manuaalisesti,
ja lajittelun jalkeen haut
tehtiin taas robotin avulla

ominaisuus

suus

Hakemusten tie-
tokanta

Yksi jarjestelméan suu-
rimmista eduista oli

hakemusten tallentumi-

nen tietokantaan myo-
hempaa tarkastelua

varten

Tietokantaan tallentumista verrattiin aikaisempaan
sahkoisen rekrytoinnin muotoon; hakemusten saapumi-
seen séhkopostilla
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6.3 Aineiston sisadinen vertailu

Tutkimuksen kohdeorganisaation ollessa nelja eri palvelualan tydnantajaa on myos ta-
paustutkimuksen kannalta olennaista vertailla tapauksien eroja ja yhtenevéisyyksia
(Eriksson & Kaoistinen 2005; Hirsjarvi ym. 2005, 123-126). Yleisesti tutkimuksen tu-
loksista voidaan tulkita, ettd haastateltujen organisaatioiden valilla oli hyvin paljon sa-
mankaltaisuuksia liittyen sdhkdisen rekrytoinnin omaksumiseen ja rekrytointirobottien
kayttoon. Kaikkien neljan kohdeorganisaation mielestd sdhkdinen rekrytointi soveltuu
hyvin my6s palvelualoille, kunhan sitd kdytetaan vain rekrytoinnin apuvalineend, eika
séhkdisen rekrytoinnin ole tarkoitus kokonaan korvata muita rekrytointimenetelmig,
kuten tyonhakijoiden haastatteluja. Kaikilla neljalla kohdeorganisaatiolla oli kaytdssaan
sekd omat rekrytointisivut yrityksen kotisivujen yhteydessa ettd apuna kéytettiin myos
kolmannen osapuolen kaupallisia rekrytointisivustoja. Lisaksi kaikkien haastateltavien
mielestd sahkoinen rekrytointi on alentanut rekrytoinnin kustannuksia.

Suurimmat erot kohdeorganisaatioiden véalilla n&kyi tyonantajien mielipiteissa siit,
onko sahkdinen rekrytointi tyonhakijoille helppoa vai ei (katso taulukko 4). Liséksi ero-
ja nékyi rekrytointirobotin kéyttotavoissa. Koska tutkimuksen toisena ja merkittdvana
paateemana on rekrytointirobottien kayttd palvelualan rekrytointiprosesseissa, esitan
kohdeyritysten erot seuraavaksi kaavion muodossa, josta nakyy rekrytointirobottien
kéayttd hieman eri toimialoittain jaoteltuna. Rekrytointirobottien kdyton laajuus toimi
kohdeorganisaatioiden suurimpana eroavaisuutena, joten organisaatiot on laitettu jarjes-
tykseen sen mukaan kuinka laajasti heill& on rekrytointirobottien ominaisuudet kaytdssa
séhkoisen rekrytointijarjestelméan yhteydessd. Vahaisin kayttd oli tutkimustulosten mu-
kaan silloin, kun rekrytointirobottia kaytettiin 1ahinnd hakemusten manuaaliseen katego-
risoimiseen, ja sen jalkeen pystyttiin tekemaén erilaisia hakuja hakemuskannasta. Seu-
raavana asteena oli jo esiseulontaa ensisijaisten tyotehtdvien mukaan. Monipuolisemmin
rekrytointirobotin ominaisuuksia kaytettiin silloin, kun kaytdssa oli hakemusten esiseu-
lonta monilla eri kriteereilld, ja my6s sen jalkeen tapahtuva lajitteleminen ja kategori-
sointi sek& hakemustietokannan monipuolinen hyddyntdminen. Kuviossa 11 kuvataan
rekrytointirobotin kayton eri asteet kohdeorganisaatioiden toimialojen mukaisesti.
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Kuvio 11 Rekrytointirobottien kayttd kohdeorganisaatioissa

Tutkimustulosten mukaan kohdeorganisaatioiden toimialojen vélilla ei ole merkitta-
vaa eroa rekrytointirobotin kayttotarkoituksessa, eikd tutkimustuloksista saada johto-
paatosta siitd, missd tapauksessa tai toimialalla rekrytointirobotin kéayttd olisi laajinta.
Y1l& olevan taulukon tavoitteena on havainnollistaa rekrytointirobottien kayton eri as-
teita, jotka tulivat esille tutkimuksen tuloksien analyysissa. On kuitenkin huomioitava,
ettd sen avulla ei voida yleistaa rekrytointirobottien kdyton laajuutta.

Aineiston analyysi ja siséinen vertailu on kasitelty Eisenhardtin (1989) tapaustutki-
muksen teorianrakennusmallia mukaillen, jolloin tutkimustulokset sidottiin t&ssé lu-
vussa kuusi vield lopullisesti tutkimusaiheen aiempaan kirjallisuuteen. Liséksi aineistoa
on verrattu aiempaan Kirjallisuuteen ja etsitty tutkimustulosten vélisid eroja ja yh-
tenevéisyyksid. Tavoitteena on vahvistaa tutkimuksen siséista validiteettia ja luoda tut-
kimuksen tuloksista analyysin avulla ehja kokonaisuus. Koska tdman tutkimuksen ta-
voitteena ei ollut teorian testaaminen tai luominen, vaan k&ytdnnonléheinen l&hesty-
mistapa neljan eri tapauksen valilla, ei tutkimustuloksista voida tehda yleistettavia joh-
topééatoksia. Tutkimuksen aikana tuli kuitenkin minulle vahva usko siité, ettd sahkdisen
rekrytoinnin kayttoon liittyy monia mahdollisesti yleistettdvia asioita, kuten s&hkdisen
rekrytoinnin kustannustehokkuus, jolloin asiaa voisi ldhestyd maaréllisen tutkimuksen
keinoin. Téstd lisaa jatkotutkimuksen aiheiden yhteydessa.
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7 LOPUKSI

7.1  Yhteenveto ja johtopaatokset

Sahkodinen rekrytointi on mullistanut yritysten rekrytointiprosessia viimeisen kymmenen
vuoden aikana. Ensimmdainen muoto sahkdisesta rekrytoinnista otettiin k&yttéon kun
yritykset vastaanottivat tydhakemuksia sdhkopostilla, ja sen jalkeen loivat omille inter-
netsivuilleen erilaisia portaaleja rekrytointia varten. Myos suomalaiset yritykset ovat
suuressa méaarin siirtyneet sahkoiseen rekrytointiin, josta osoituksena on mm. Elinkei-
noeldman Keskusliiton tekemét tutkimukset tyonantajille erilaisten rekrytointikanavien
kaytostad. S&hkoinen rekrytointi on jo siing vaiheessa, ettd se on hyvin tuttua seka tyon-
antajille ettd tyonhakijoille. S&hkdinen rekrytointi on laaja kasite, ja se sisaltda useita eri
osa-alueita. Yleisesti séhkdinen rekrytointi jaetaan kahteen eri suuntaukseen, joista toi-
nen sisaltdd yrityksen omien internetsivujen kayttamisen rekrytoinnissa ja toisessa vaih-
toehdossa kéytetddn rekrytoinnin apuna kolmannen osapuolen kaupallisia rekry-
tointisivustoja. Usein néitd kahta k&ytetddn kuitenkin rinnakkain, kuten my6s tdman
tutkimuksen tuloksista havaittiin.

Rekrytointirobotti termind on sen sijaan melko uusi ja vield osittain tuntematon. Ky-
seisella termilla ei 10ydy tieteellisté Kirjallisuutta, mutta aihetta kasitelldaén rekrytoinnin
séhkoiseen esiseulontaan liittyvissa julkaisuissa. Rekrytointirobotti on rekrytoinnin
apuvaline, joka on usein kiintedn4 ominaisuutena sahkoisessa rekrytointijarjestelmassé.
Rekrytointirobotin tarkoituksena on auttaa rekrytoijaa esiseulomaan saapuneita tyoha-
kemuksia kayttamalla erilaisia avainsanahakuja tai muita kategorisoivia toimenpiteita.

Kesatyontekijoiden rekrytointi on palvelualan yrityksissé usein aikaa vieva ja haas-
tava prosessi, koska saapuvia ty0hakemuksia tulee tuhansittain. Isoimmat yritykset
ovatkin ottaneet kayttdon sdhkoisen rekrytointijarjestelman, jonka avulla pystytédéan pa-
remmin hoitamaan saapuneiden tydhakemusten suuri méard. T&ssd tutkimuksessa pe-
rehdyttiin aluksi palvelualojen rekrytoinnin erityispiirteisiin, joissa haasteena on erityi-
sesti séhkoisten prosessien avulla palveluhenkisen henkiloston I6ytaminen. Palvelualan
tyotehtdvissa on kansainvalisesti haasteena osaavan tyovoiman Ioytdminen ja myos
suomesta l6ytyy tutkimustuloksia siitd, ettd ammattitaitoisen henkildston I6ytaminen on
haasteellista ja nain ollen rekrytointiprosessit ovat palvelualan yrityksille strategisesti
hyvin merkittavid. Kesatyontekijoiden rekrytoinnin erityishaasteena on vield tyonhaki-
joiden véhéinen tyokokemus. Koska tyonhakijan persoonallisuudella on suuri merkitys
palvelualan tyotehtavissg, oli timan tutkimuksen tavoitteena selvittad séhkoisten rekry-
tointityokalujen luomia mahdollisuuksia palvelualan rekrytointiprosesseihin ja tyonan-
tajien kokemuksia sahkoisten rekrytointityokalujen kaytosta. Erityisend tarkastelun koh-
teena oli rekrytointirobottien kayttd osana sahkoisid rekrytointijarjestelmia. Taman tut-
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kimuksen tavoitteita ja tutkimusongelmaa l&hestyttiin seuraavien tutkimuskysymyksien
avulla:

. Minkalaisia mahdollisuuksia sahkoisen rekrytoinnin prosesseilla on palvelualo-

jen tyonantajille?

. Milla tavoin rekrytointirobotteja k&ytetddn séhkdisen rekrytoinnin prosesseissa

apuna?

o Miten palvelualojen tyonantajat kokevat rekrytointirobottien kdyton sahkdisen

rekrytoinnin prosesseissa?

Tutkimuskysymyksiin vastaaminen aloitettiin kirjallisuuskatsauksella, jonka tavoit-
teena oli selvittad sek& palvelualojen rekrytointiprosessien erityispiirteitd ettd sahkdisen
rekrytoinnin syntymistd ja teoriataustaa. Kirjallisuuskatsauksen tuloksena havaitsin, etté
séhkoista rekrytointia on tutkittu myos tieteellisesti hyvin kattavasti ja monella eri tut-
kimusmenetelméalld, mutta suurin osa tutkimuksesta oli tehty tyénhakijan nékdkulmasta.
Liséksi tuli esille, ettd rekrytointiroboteista ei vield 16ydy kovinkaan paljon tutkimustu-
loksia, vaan niitd oli l&hinnd kasitelty julkaisuissa osana sahkdisten rekrytointijarjestel-
mien kayttod. Kirjallisuuskatsauksen perusteella rakennettiin empiirisen aineiston tee-
mahaastattelujen haastattelurunko, joka noudatteli asiasta 10ytynytta teoreettista aineis-
toa. Empiirisen aineiston tavoitteena oli 10ytéda k&ytannonléheisia vastauksia seké séh-
koisista rekrytointiprosesseista etté rekrytointiroboteista osana sahkgisia rekrytointijar-
jestelmid. Aineiston kerésin tapaustutkimuksen metodilla, ja otin tarkasteluun nelja
suurta palvelualan tydnantajaa Suomessa, joihin kaikkiin hakee vuosittain useita satoja
tyonhakijoita kesatoihin ja lisaksi kaikilla kohdeorganisaatioilla oli kaytdsséan s&dhkoi-
nen rekrytointijarjestelma.

Tutkimuksen lahtokohtana oli analysoida empiirisen aineiston tuloksia suhteessa ai-
heesta olemassa olevaan Kirjallisuuteen. Laadullisen tutkimusaineiston avulla pyrittiin
neljan eri tapauksen avulla tutkimaan suomalaisten palvelualojen tyonantajien kesa-
tyontekijoiden rekrytoinnissa kayttdmid sahkoisid rekrytointimenetelmid seka vertaa-
maan niitd aiheen teoreettisen taustaan. Tutkimuksen empiirinen aineisto kerattiin hel-
mikuussa 2014. Aineistoa késittelin ja analysoin litteroinnin ja tarkan tutustumisen kaut-
ta siirtyen aineiston teemoitteluun ja toistuvien havaintojen loytdmiseen sek& eroa-
vaisuuksien havaitsemiseen. Aineiston analyysissé kaytin teoriasidonnaista l&hestymis-
tapaa ja tutkimustulokset nivottiin yhteen aiemman kirjallisuuden kanssa. Empiirisesta
aineistosta nousi esiin mygs teoriaan tutustumisen jalkeen uusia mielenkiintoisia aihe-
piirejd, joista empiirisen aineiston kerdamisen jalkeen hain vield lisdé Kirjallisuutta ja
lisasin tutkimukseen vield tassd kohtaa muutamia uusia aihealueita.

Aiheeseen liittyvéan, ja erityisesti rekrytointirobottien, teoreettisen viitekehyksen
niukkuus heijastui tutkimuksen rakenteeseen. Tutkimusraportin lopullinen rakenne
muodostui pddosin empiirisestad aineistosta nousseiden teemojen mukaisesti. Teemat
edustavat sellaisia aihepiirejd, jotka ndin séhkoisen rekrytoinnin tarkeimmiksi elemen-
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teiksi erityisesti liittyen palvelualojen keséatyontekijoiden rekrytointiin. Tutkimuksen
aineiston kerédamisestd, analyysimenetelmistd ja tutkimuksen luotettavuuden arviointi
kuvattiin jo ennen tutkimusaiheeseen siirtymistd, silla raportin rakenteessa on ollut ta-
voitteena ensimmaisesté teoriakappaleesta alkaen teorian ja empiirisen aineiston vuoro-
puhelu.

Ensimmadiset ja tutkimuksen kannalta tarkeimmat empiiriset havainnot olivat, etta
rekrytointiprosessit ovat sahkoistymisen myotd nopeutuneet huomattavasti seké sahkoi-
nen rekrytointijarjestelmé on tehokas erityisesti hakemusten suuren maaran kasittelyssa.
Hakemusten suuri mééara oli kaikkia kohdeorganisaatioita yhdistavé tekija, jolloin yh-
tenevédinen mielipide prosessien nopeutumisesta ja tehostumisesta nostaa tutkimustu-
losten luotettavuutta. Palvelualojen rekrytoinnin erityispiirteiden huomiointi nousi my6s
esiin tutkimustuloksissa tapausten yhtenevadisen mielipiteen kautta. Oli selvad, etta séh-
koinen rekrytointijarjestelma toimii vain apuna esiseulonnan ensimmaisissa vaiheissa ja
rekrytoinnin menestyksekés hoitaminen vaatii aina myo6s tyonhakijoiden tapaamisen
henkilokohtaisesti eli tydhaastattelut. Rekrytointirobotti termind oli myds kohdeorgani-
saatioille uusi ja sen merkitys osittain epaselvd. Kun selvitettiin, ettd termilla tarkoite-
taan séhkoista esiseulontaa, tuli tutkimustuloksissa selville, ettd esiseulontaa voidaan
jarjestelmén avulla tehdd. Kuitenkin tuloksista kavi ilmi, ettd esiseulontaa ei tehda tar-
koin kriteerein, vaan yleisesti k&ytetyimpid esiseulonnan hakuja oli ensisijainen tyoteh-
tava, koulutustausta, ik ja Kielitaito. Empiirisessé aineistossa rekrytointirobottien tér-
keimmaéksi ominaisuudeksi nousi sen avulla hakemusten lajittelu sahkoisessa jarjestel-
méssd. Tama tulos oli teoreettiseen viitekehykseen verrattuna hieman yllattava, silla
rekrytointiroboteista l16ytyva kirjallisuus painottui avainsanahakuun ja lajittelemista ei
oltu késitelty.

Sahkoinen rekrytointi ndhdaan soveltuvan palvelualoille siind missd muillekin aloil-
le, silla sdhkoinen rekrytointi on jo yleisesti hyvin tunnettu rekrytoinnin menetelma.
Tutkimustuloksista todettiin, ettd sahkoisia hakulomakkeita pystytddn muokkaamaan
niin, ettd niilla saadaan paremmin selville tydnhakijoiden palvelualttiutta ja muita tyo-
hon vaadittavia ominaisuuksia. Rekrytointirobotit toimivat prosessin ensimmaisissa
vaiheissa suurena apuna satojen tyéhakemusten késittelyssa, mutta rekrytointiprosessiin
sisdllytetddn aina myos tyonhakijoiden haastattelut ennen lopullisen rekrytointipaatok-
sen tekemisté. Tutkimuksessa selvitettiin my6s sahkoisen rekrytoinnin eri muotoja, jois-
ta tarkeimméksi havainnoksi nousi eri muotojen tehokas kayttd. Kohdeorganisaatioilla
oli k&ytossd omilla internetsivuilla sijaitseva rekrytointisivusto, sekd apuna kaytettiin
my0s kolmannen osapuolen kaupallisia rekrytointisivustoja, kuten oikotie.fi ja mons-
ter.fi. S&hkdinen rekrytointi voidaan ajatella olevan myos yksi valittavana olevista eri-
laisista rekrytointikanavista, jolloin asiaan liittyen kasiteltiin myos eri kanavien valintaa
ja sosiaalisen median vaikutusta rekrytointiprosesseihin. Sosiaalisen median kaytto
noudatti kohdeorganisaatioiden ndkemysten osalta myos aiheen teoreettista viite-
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kehystd, ja tuloksista kavi ilmi, ettd sosiaalisen median vaikutus ja merkitys kasvaa ko-
ko ajan, mutta sen kayttda ainoana rekrytointikanavana ei vield ole omaksuttu.

Tutkimuksen edetessa rekrytointirobottien k&sittely nousi empiirisen aineiston myo6té
enemman esille. Aiheesta hain lisatietoa tieteellisten julkaisujen ja haastatteluaineiston
lisdksi myo6s tuoreimmasta alan uutisoinnista ja sahkoisia rekrytointijarjestelmia mark-
kinoivien yritysten internetsivuilta. Aiheesta l10ytynyt lisdaineisto vahvisti rekrytointiro-
bottien asemaa tutkimuksessa ja se nousi toiseksi tutkimuksen paateemoista (ensimmai-
sen paiteeman ollessa yleisesti sdhkdinen rekrytointi ja siihen liittyvét osa-alueet).
Suurten hakemusmaérien késittely on tyollistdvaa ja tastd syysta sahkoisten esiseulon-
tatyOkalujen kaytto tehostaa rekrytointiprosessia. Yleisesti rekrytointirobottien vaarana
pidetdén sitd, ettd hyvid hakijoita karsiutuu esiseulonnan yhteydessa. Téssa tutkimuk-
sessa tatd ei kuitenkaan pidetty suurena risking, sill4 avainsanahaku osoittautui melko
vahan kaytetyksi menetelmaksi ja kohdeorganisaatioissa painotettiin sitd, ettd kaikki
saapuneet hakemukset luetaan kuitenkin lapi. Kohdeorganisaatioiden ja muiden palve-
lualan esimerkkien mukaisesti jarjestelmdn avulla seulotaan padasiassa sen mukaan,
minka ensisijaisen kesatyotehtavan tyonhakija on valinnut. Isoissa organisaatioissa jo
tdma prosessi nopeuttaa ja tehostaa prosessia merkittavasti, jolloin hakemukset ohjautu-
vat eri kansioihin ja sen mukaan niiden kasittelemisen voi aloittaa esimerkiksi kunkin
tyotehtdvan vastuuhenkilo ja paallekkdinen tyd véhenee. Rekrytointirobottien kayttd on
ailemman Kirjallisuuden ja tutkimuksen empiirisen aineiston perusteella kasvokkain ta-
pahtuvien tyOhaastattelujen tukena, ei niiden korvaavina menetelmind. Tatd voidaan
pitédd tutkimuksen merkittadvampana tuloksena liittyen rekrytointirobottien k&yttoon pal-
velualan kesatyontekijoiden rekrytoinnissa.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd sdhkdinen rekrytointi on yleistynyt
nopeasti viimeisten vuosien aikana, ja tulevaisuudessa suuntana on sen yleistyminen ja
perinteisten rekrytointimenetelmien poistuminen. Sahkdisen rekrytoinnin avulla pysty-
t4an tavoittamaan myos passiivisia tyonhakijoita tehokkaammin ja rekrytointi on siirty-
massé osittain myds sosiaaliseen mediaan. Kokonaisuutena tutkimuksen perusteella
voidaan todeta, ettd palvelualojen rekrytointiprosessit ovat muuttuneet positiivisesti
sdhkoisen rekrytoinnin myo6ta ja suuren hakijamaaran késittely tehostunut. Tehostumi-
seen vaikuttaa erityisesti rekrytointirobottien kayttd osana sahkoista rekrytointijarjes-
telméé. Rekrytointijarjestelmét tulevat kehittym&én ja niihin saadaan siséllytettyd mité
erilaisimpia ominaisuuksia helpottamaan rekrytointiprosessia. Palvelualan tyonantajien
nakokulmasta sahkoista rekrytointia pidetddn tehokkaana keinona myods kesétyonteki-
joiden rekrytoinnissa ja paluuta perinteiseen menetelmiin pidetédé&n epatodennékdisena.

Tutkimuskohteina sahkoinen rekrytointi ja rekrytointirobotit olivat erittdin mielen-
kiintoisia kohteita. Sahkdisen rekrytoinnin nopea yleistyminen ja rekrytointirobotti-
termin syntyminen loivat pohjan aiheen tutkimukselle, ja tavoitteena oli saada koko-
naisvaltainen kasitys kyseisten termien merkityksesté tyonantajien ndkokulmasta. Tut-
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kielmassa tuli esille paljon tietoa sdhkoisen rekrytoinnin eri osa-alueista ja rekrytointi-
robottien kaytosta sekd kohdeorganisaatioiden kokemuksista molemmista tutkimuksen
paateemoista. Tutkimusprosessin aikana tuli esille useita eri aihealueita jatkotutkimuk-
selle, joista kerrotaan tarkemmin seuraavassa kappaleessa.

7.2 Jatkotutkimuksen aiheet

Tutkielman raportoinnin aikana nousi esille aiheita myos jatkotutkimukselle. Kaytan-
nollisintd olisi lahestyd tdman tutkimuksen tutkimusongelmaa my6s kvantitatiivisin
menetelmin. Tassé tutkimuksessa esille tulleet tulokset noudattivat kohdeorganisaatioi-
den ja neljan eri tapauksen tutkimisen kautta hyvin samankaltaista kaavaa, jolloin tut-
kimustulosten laajempi yleistdminen voisi olla mahdollista kvantitatiivisin menetelmin.
Laajemmalla tutkimusotoksella suomalaisista palvelualan yrityksista ja kesatyontekijoi-
den rekrytoinnissa saisi tutkimustuloksia yleistettya ja samalla esille tulisi laajempi né&-
kemys asiasta.

Rekrytointirobotteihin liittyvassa kirjallisuudessa mainittiin my6s mahdollisuus esi-
seulonnan mukanaan tuomaan tyonhakijoiden syrjintddn. Teoreettisen kirjallisuuden
mukaan tyOnantajien tulisi k&yttda sédhkaoisia rekrytointityokaluja varoen, ja ottaa huo-
mioon sahkdisen esiseulonnan mukanaan tuomat syrjintdongelmat. Rekrytointirobotteja
voisi tutkia myos ottamalla ndkokulmaksi aiheeseen liittyvét eettiset ongelmat. Jo nyt
aiheesta on keskusteltu my6s Suomessa paljon ammattiliitoissa ja ehdotettu ratkaisuksi
anonyymia tyonhakua, jolloin sahkoisesti saapuneiden tyohakemusten henkilGtiedot
peitetddn ja huomioon otetaan ainoastaan haettavan tyotehtava kannalta oleelliset asiat.
Anonyymin tydnhaun tutkiminen olisi mielenkiintoinen tutkimusaihe rekrytointirobot-
teihin liittyen.

Tutkimuksen aikana empiirisessa aineistossa tuli esille tydnantajien kasityksia myos
siitd, mitd tyonhakijat ajattelevat sahkoisista rekrytointiprosesseista. Aihetta on tutkittu
jo tieteellisissa julkaisuissa, mutta aiheen kasittely Suomen tydmarkkinoiden osalta olisi
mielenkiintoista. Erityisen ajankohtaiseksi aiheen tekee my0s téssa tutkimuksessa ai-
heesta saatu kaksi vastakkaista ndkokulmaa. Aihetta voisi l&hestyd esimerkiksi tutki-
malla tyonhakijoiden mielipiteitd sahkoisen tyonhakulomakkeen tayttdmisestd verrat-
tuna perinteisen tybhakemuksen kirjoittamiseen.

Tulevaisuudessa teknologian kehittymisen myo6td myos sahkoiset rekrytointijérjes-
telmét tulevat saamaan yha moninaisempia ominaisuuksia, joiden tutkiminen rekrytoin-
tiprosessien muutoksiin liittyen toisi uusia ndkdkulmia sahkoiseen rekrytointiin. S&hkaoi-
sen rekrytoinnin tutkiminen on ollut t&hé&n asti padasiassa sen eri muotojen tutkimista,
jolloin itse jarjestelmien mukanaan tuomien ominaisuuksien tutkiminen toisi aivan uu-
den n&dkokulman tutkimukselle. Sovellusten mé&&ran lisddntymistd voidaan pitaa erittain
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todenndkoisena ja nopeasti kehittyvand alana, jonka tutkiminen henkildstojohtamisen
nakokulmasta toisi uutta ja tarke&é tietoa rekrytoinnin tutkimukselle.
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LINTTEET

LIITE 1 Haastattelukysymykset

TAUSTAKYSYMYKSET
e Vastaajien tyOtehtévét ja tyotausta
e yrityksenne toimiala
e yrityksenne henkilostoméaard, kokonaisuudessa / sesonkina?

SAHKOINEN REKRYTOINTI
1. Onko yrityksessanne kaytossa sdhkdinen rekrytointijarjestelméa, millainen?

kuka yrityksessanne kayttaa jarjestelmaa?
2. Miten sdhkoinen rekrytointi on muuttanut yrityksenne rekrytointiprosesseja?
onko rutiininomainen ty6 vahentynyt?
onko ty6 nopeutunut / hidastunut?
3. Mité eri s&hkdisen rekrytoinnin muotoja yrityksessanne kéytetdan?
tyopaikkailmoitukset yrityksen internetsivulla?
onko omia internetsivujanne muokattu tyonhakijoita houkutteleviksi?
sosiaalinen media
muut mediasivustot, kaupalliset rekrytointialustat (monster.com yms)
Miten olette tydnantajana sopeutuneet séhkoiseen rekrytointiin?
Onko sahkdinen rekrytointi ollut kustannustehokasta?
Miten jarjestelmén avulla hoidetaan tydhakemusten suuri maara?
Onko jarjestelmé& parantanut /huonontanut hakemusten laatua?
Miten séhkdinen rekrytointi mielestdnne soveltuu palvelualoille?
Miten suhtaudutte passiivisiin tyonhakijoihin (vahingossa ilmoitukseen tormaa-
vat)?
10. Vaikuttaako séhkoinen rekrytointi hakemusten maantieteelliseen laajentumiseen?
11. Miten sédhkoinen rekrytointi vaikuttaa yrityksenne imagoon?
12.  Milld tavoin sdhkoinen rekrytointi auttaa / haittaa mielikuvien luomisessa (”imago
unelmaty6sta’™)
13.  Onko sdhkodinen rekrytointi muuttanut henkiléstdosastonne resursseja?
14. Tunnetteko tarvitsevanne lisdd panostusta sahkodiseen rekrytointiin?
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TYONHAKUPROSESSI

15. Vastataanko kaikille tydnhakijoille?
16. automaattisesti vai henkil6kohtaisesti?
17. Kertokaa yleisesti tydnhakuprosessista

REKRYTOINTIROBOTIT
18. Onko yrityksesséanne kéaytossa rekrytointirobotti, eli automaattinen tydhake-

musten esiseulonta?

19. Miten se on muuttanut rekrytointiprosesseja?

20. Tuntuuko silta, ettd rekrytointirobotin avulla 16ydetdan oikeat henkil6t, vai
jattadéko se hyvia hakijoita ulkopuolelle?

21. Miten méérittelette jarjestelmadn avainsanoja?

22. Mitk& useimmin merkitsevat hauissa eniten? hakemus, haastattelut, koulu-
tustausta, referenssit, tyokokemus?

MUUT

23. Minkalaisia muutoksia néette sahkoisessa rekrytoinnissa viela tulevaisuudes-
sa tapahtuvan?
24. Vapaa sana aiheesta



