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Opinnaytetydssa tutkittiin sek& hakijoiden ettd tyonantajien kokemuksia sahkoi-
sestd rekrytoinnista. Kohdeorganisaationa tutkimuksessa oli Rauman kaupunki ja
sen kesatyontekijat. Tutkittu sahkoinen rekrytointijarjestelma oli Uranus Konsul-
tointi Oy:n tuottama LAURA -rekrytointijarjestelma.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd miten Rauman kaupungin kesatyontekijat
ja rekrytoijat ovat ottaneet vastaan tdméan uuden yleistymdssé olevan rekrytointi-
muodon, sahkoisen rekrytoinnin. Tarkoituksena oli myds tulosten perusteella laa-
tia kehittdmisehdotuksia LAURA -jérjestelméaa kayttaville tahoille.

Tutkimuksen teoriaosassa késiteltiin rekrytointiprosessi yleisell& tasolla seka esi-
teltiin tarkemmin tavallisimpia rekrytointikanavia. Lisaksi syvennyttiin séhkoi-
seen rekrytointiin sek& sahkadisiin rekrytointijarjestelmiin.

Empiirisessd osassa tutkimusaineisto kerattiin niin, ettd Rauman kaupungin kesa-
tyontekijat vastasivat kvantitatiiviseen kyselyyn. Tamén lisaksi Rauman kaupun-
gin osastojen rekrytoinneista vastaavat henkilot osallistuivat avoimeen haastatte-
lutilaisuuteen yhtend ryhmand. Liséksi viidelle ulkopuoliselle LAURA-
rekrytointijarjestelmaa kayttavélle kunnalle lahetettiin sdéhkopostitse avoin kysely.

Tutkimus osoitti, ettd séhkoinen rekrytointi ndhd&éan helppona ja nopeana muoto-
na hakea t6itd, mutta se ei kuitenkaan korvaa kokonaan perinteisempid muotoja.
Sahkoistd rekrytointia ei vield koeta taysin luotettavana tapana hakea toitd eika
séhkdisen hakulomakkeen néhdé antavan tarpeeksi tilaa hakijan persoonallisuu-
delle.
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The thesis examined the experiences of jobseekers and employers in electronic
recruiting. The target organisation was the city of Rauma and its summer workers.
The examined electronic recruiting system is a system called LAURA which is
produced by Uranus Konsultointi Ltd.

The aim of the examination was to investigate how the summer workers and the

recruiters of the city of Rauma have received the new electronic recruiting form,

which has become commonly used. The aim was also to create development pro-
posals based on the results to the people who use LAURA -system.

In the theory part of the study the recruiting process was commonly examined and
the most ordinary recruiting channels were introduced more closely. In addition,
the electronic recruiting and the electronic recruiting systems were examined
more extensively.

In the empirical study, the material was collected via mostly quantitative ques-
tionnaire of the summer workers of Rauma city. Also the workers of Rauma city
responsible for the recruitments in different departments were interviewed in a
group. Furthermore an open questionnaire was sent to five other municipalities
which use LAURA -recruiting system.

The study indicates that the electronic recruiting is seen as an easy and a quick
way to apply for a job. However, it still does not replace the more ordinary re-
cruiting channels. The electronic recruiting is not experienced completely reliable
in applying a job. Furthermore it is considered not to give room for a personality.
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1 JOHDANTO

Tutkimusaiheeksi valittiin séhkdinen rekrytointi. Aihe on hyvin ajankohtainen
seka yleiselld tasolla ettd kohdeorganisaatiossa. Rauman kaupunki kiinnostui tastéa
tutkimuksesta saatuaan siitd esittelyn ja yhteistyé kaupungin kanssa aloitettiin
kesalla 2006.

Lahivuosina suuret ikaluokat eldkoityvét, jolloin henkildston vaihtuvuus tulee
lisadntymaan. Rekrytointijarjestelmid apuna kéyttden sisdisten hakemusten késit-
tely, tietojen vertailu ja péaatoksenteko helpottuvat huomattavasti. Jarjestelman
avulla esimies pystyy paremmin hallitsemaan prosessia kokonaisuudessaan. Rek-
rytoinnin uusien haasteiden vuoksi jotkut kunnat ovat paatyneet henkilostonhan-

kinnan séhkdistamisessa yhteiseen tietojarjestelmaén.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd kayttajien kokemuksia séhkoisesté rekry-
toinnista, sekd Rauman  kaupungilla  k&ytdssd olevasta LAURA-
rekrytointijarjestelmastd. Rauman kaupunki otti kyseisen ohjelman kéyttoonsé
ensi kertaa kevaalla 2006. Tutkimuksessa on haluttu kartoittaa tamén rekrytointi-

muodon etuja, haasteita sek& mahdollisia kehittdmistarpeita.

Teoriaosa on jaettu kolmeen padalueeseen, joista ensimmaisessa kasitellaan rekry-
tointiprosessia seka rekrytointikanavia. Toisessa osassa perehdytédan séhkdiseen
rekrytointiin yleisella tasolla seké késitellddn sen etuja, haasteita ja tulevaisuutta.
Kolmas osa esittelee sahkoisten rekrytointijarjestelmien paatoimintaperiaatteita
sekd ldhemmin  Rauman  kaupungin  kayt6ssa  olevaa LAURA-

rekrytointijarjestelmaa.

Tutkimusaineisto on kerétty kolmella erilaisella tutkimusmenetelmalld. Ensim-
madinen tutkimusmenetelmd oli osittain kvantitatiivinen kysely, joka osoitettiin
Rauman kaupungin kesétyontekijoille. Toisena menetelmédnad kaytettiin avointa

ryhmahaastattelua, joka pidettiin Rauman kaupungin rekrytoijille. Lisaksi lahetet-



tiin avoin kysely sahkopostitse muutamille muille kunnille, joilla kyseinen jarjes-

telma oli jo kéytossa.

Tutkimusosan lopuksi on esitelty tutkimuksen keskeisimmat tulokset ja niista teh-
dyt johtopéatokset. Tutkimustuloksista on huomattavissa, ettd ne vastaavat varsin
hyvin sitd kuvaa, minké teoriaosa antaa sahkoisen rekrytoinnin eduista ja haasteis-

ta.



2 REKRYTOINTI

Rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteitd, joilla organisaatioon hanki-
taan sen toiminnan kulloinkin tarvitsema henkilostd. Rekrytointi jaetaan yleensa

sisdiseen ja ulkoiseen hankintaan. (Rainio, Rekrytointiopas kunta-alalle.)

Internet on aliverkkojen muodostama maailmanlaajuinen tietoliikenneverkko.
Sanalla "internet" tarkoitetaan verkkojen valistd toimintaa. Internet ei siis ole ai-
noa olemassa oleva tietoverkko vaan se on nimitys kaikkien yhteen liittyneiden
palvelinten ja yksityisten k&yttajien muodostamalle maailmanlaajuiselle tietover-

kolle. (Suomen internetopas.)

2.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi alkaa siitd, kun selvitetadn, onko todellisuudessa tarvetta lisatéa
palkatun tyévoiman maaréd, katsotaan ovatko organisaation tehtévéat muuttuneet
ja voidaanko taytettavéksi aiottu tehtavé yhdistaa toisen tehtavén kanssa tai jakaa
useiden tehtévien kesken (Kallio 1998, 10).

Rekrytointiprosessit ovat erilaisia eri yrityksilla, koska rekrytointiprosessia lahde-
taan toteuttamaan yrityksen omasta tilanteesta. Rekrytointiprosessilla on kuitenkin
liikkeenjohdollisesta ndkdkulmasta yleensa kolme péévaihetta. Ensimmaéinen vai-
he on ty6tehtdvan analysointi, jolloin yritys maarittelee, minké&laiseen tehtavéaéan
uutta henkil6a tarvitaan ja millaisin kriteerein hénet valitaan. Toisessa vaiheessa
rekrytoijat muodostavat potentiaalisten ehdokkaiden joukon, eli paattavat kuinka
laajasti paikasta tullaan ilmoittamaan ja mik& on sopivin ilmoitustapa. Lopuksi
ehdokkaiden joukosta valitaan parhaimmaksi ja sopivimmaksi katsottu henkil®.
(Vaahtio 2005, 31.)



Tyohonoton lahtokohtana on siis tydvoiman tarve. Tavallisesti tarve rekrytointiin
syntyy, kun joku poistuu organisaatiosta ja hdnen panoksensa tulisi korvata toisel-
la tyOntekijalld. Toiminnan laajentuessa voi myo6s syntyd uusia tehtévaalueita,
jolloin kyseeseen tulee rekrytointi tdysin uuteen tehtavaan. (Markkanen 2002, 12—
14.)

Prosessina rekrytointi kestdd muutamasta minuutista useisiin kuukausiin. Jokainen
tyossé kdyva henkild on tullut aikanaan rekrytoiduksi; monet useaankin kertaan,
silla tyopaikan vaihto merkitsee aina uutta rekrytointia. VVoidaan siis puhua ylei-
sestd ilmidstd, josta kaikilla tydelamassa olleilla on kokemusta. (Markkanen 1999,
12.)

Rekrytointiprosessi rakennetaan kulloisenkin tilanteen mukaan ja tehtdvén vaati-
mustason mukaisesti. Yksinkertaistaen voidaan sanoa, etta ensin keratddn haki-
joista kaikki mahdollinen relevantti tieto ja lopuksi tiedot priorisoidaan tarkeysjéar-
jestykseen. (Koivisto 2004, 24-25.)

Prosessin hallittua lapikayntia pidetéén taitolajina, silla se vaatii viile&é harkintaa,
ammattimaista otetta kuin myds aitoa valittamista ihmisista seké paljon eettisyyt-
t4. Yrityksen maineen saa mustattua pitkaksi aikaa jo yhdelld ainoalla syrjinta-
epailylla. Virhemahdollisuudet moninkertaistuvat, jos prosessi viedaan lapi kiirei-
sesti ja taitamattomasti, ja pahimmassa tapauksessa menetetdén jopa tuotantoa ja
asiakkaita. Menetyksia voi syntya myos silloin, jos rekrytointia lykataan ja paikka
on pitk&an tayttamatta. Yritykset, erehdykset ja perehdyttdminen voivat tulla yri-
tykselle yllattavan kalliiksi. Rekrytointi vaatii tyOpanosta, mik& aiheuttaa yrityk-
selle kustannuksia. Nain ollen se voi maksaa melkoisen paljon, vaikka prosessissa
ei kaytettdisi ainuttakaan ulkopuolista palvelua. Onnistuneessa rekrytointiproses-
sissa yritys saa itselleen upean henkilon, joka on kuin luotu tehtdvaan. Siing sa-
massa yritys on pienilld kustannuksilla jakanut tietoa tuotteistaan ja palveluistaan,
markkinoinut ja luonut hyvéa yrityskuvaa seké& samalla hankkinut uusia asiakkaita
rekrytointi-ilmoittelun kautta. (Vaahtio 2005, 12-13.)

Rekrytointistrategiassa voidaan erottaa kaksi teoreettista mallia, jotka ovat Stigle-

rin malli sekd Lippmannin ja McCallin malli. Stiglerin mallin mukaan yritys ko-



koaa tarkoituksenmukaisen hakijajoukon omien tarpeidensa ja lahtékohtiensa pe-
rusteella. Yritys arvioi jokaisen hakijan soveltuvuutta avoinna olevaan tehtavaan
ja lopuksi tekee paatoksen siitd, kenet olisi jarkevin valita. Kyseinen tyotehtava
otetaan huomioon, kun arvioidaan hakijoiden osaamista ja soveltuvuutta, mutta
hakijoita verrataan myds toisiinsa. Tallaista tyOpaikan tayttoprosessia kaytettdessa
sopivan tyontekijan loytamiseen kuluu aikaa, mutta sitd pidetdan toissijaisena
asiana. Tarkeinta on, ettd I0ydetdadn mahdollisimman sopiva tyontekija. Juuri tasta

resurssien hankinnassa on kyse. (Vaahtio 2005, 34-35.)

Toisen teoreettisen mallin eli Lippmannin ja McCallin mallin pohjana on etsinté-
teoria. Tassa mallissa tyontekijan hakeminen etenee periodeittain. Prosessi lahtee
liikkeelle siita, kun yritys ilmoittaa avoinna olevasta paikasta. Yritys neuvottelee
jo ensimmadisen hakijan kanssa tyGsuhteesta, ja mikali sopimusta ei synny jatkaa
yritys tyontekijan etsimistd ja neuvotteluja siihen asti, ettd sopiva hakija 16ytyy.
Tama malli poikkeaa hyvin paljon Stiglerin mallista etenkin ajankdyton perusteel-
la. Tdamén mallin tavoitteena on rekrytoida heti ensimmainen hakija, joka tayttaa
vaaditut kriteerit. Edelle mainittua rekrytointitapaa pidetédan aukkojen paikkailuna.
(Vaahtio 2005, 35.)

Johdon vastuulla on oman yksikon henkiléston hankinta. Prosessin l&htokohtana
on organisaation strategia ja sen toteuttamisen vaatimat resurssit. Pienten ja isojen
yritysten rekrytointiprosessit eroavat toisistaan, sill& isot organisaatiot saavat tu-
kea henkilostbammattilaisilta ja prosessi on suunnitelmallista. Pienissa yrityksissa
vastuu on esimiehelld, jonka taytyy itse muistaa ja hallita monta asiaa. Yritysten
kaytettdvissd on myos rekrytointiin erikoistuneita palveluntarjoajia, joita voidaan
kayttdd joko koko prosessin lapiviennissa tai sen jonkun osan hoitamisessa. (Piili
2006, 118.)

Jo rekrytointitarpeita ja — kriteereitd maariteltdessé kannattaa prosessiin ottaa mu-
kaan johtotiimi, yksikon tiimi tai vastaava, silla yhden henkilén suunnitelma jaa
usein liian suppeaksi. Usein saatetaan tyytya pelkk&éan aukkojen paikkailuun, kos-
ka johtajalla on hoidettavanaan paljon muitakin tehtavi ja talloin hén ei ehdi kes-
Kitty& asiaan riittdvasti. Nain ollen lopputulos ei ole yritykselle paras mahdollinen.

Mikali rekrytointi onnistuu, tarjoaa se yritykselle mahdollisuuden uudistaa tyota-



poja, tyokulkuja, tydmenetelmid ja koko tydyhteisdd. Usein tydntekijét, etenkin
valittavan henkilon ty6toverit tuntevat tyon yksityiskohtaiset vaatimukset parem-
min Kkuin johtaja. Siksi olisi hyva kuunnella tyontekijoitd osaamis- ja muidenkin
Kriteerien suhteen, jotta prosessista voisi kehittyd uuden prosessin hankintaa. Rek-
rytoinnin yhteydessé voidaan myos rikastaa nykyisen henkiloston tyota esimer-
kiksi muokkaamalla toimenkuvia tai kierrattdamalla tyotehtdvid. Saattaa myds
kayda niinkin, ettd tydyhteisosta 16ytyy juuri sopiva henkil®, ja voidaan suorittaa
sisdinen rekrytointi uuteen tehtdvadn. N&in nykyinen henkilostd saa tilaisuuden
edetd urallaan eika tarvitse suorittaa ulkoista rekrytointia. Mahdollisuuksien mu-
kaan kannattaa tyotiimi pyytadd yhteiseen palaveriin, jossa mietitdan, miten tyo
olisi parasta jarjestdd ja mita mahdollisia uudistamistarpeita tyoyhteisdssa olisi.
Talloin myds johto yleensd saa tyontekijoiltd paljon uusia ideoita, joita he itse
eivat valttdmatta olisi edes tulleet ajatelleeksi. (Vaahtio 2005, 119-121.)

Rekrytoinnin ensimmainen Kartoitettava tekija on toimenkuvan maaritys. Siiné
pitdd mitata ja méaarittad tyotehtdvan vaatimukset, eli haalarin koko. Sen jélkeen
pitdd arvioida ehdokas — onko hénellda kokemusta ja sellaisia ominaisuuksia ja
taitoja, joita tehtdvassa menestyminen edellyttdd. Téassa yhdistyvat hédnen hankittu,
ammatillinen péatevyytensa, seka henkilokohtaiset ominaisuudet eli persoonalli-
suustekijat. IThmisten arviointi on prosessi, jota jokainen joutuu elamansa aikana
harjoittamaan. Rekrytointiprosessissa on kaksi subjektia, joilla molemmilla on
omat tavoitteensa. Kaksi ihmistd, jotka arvioivat osapuolta, itseddn ja syntymassa
olevaa tydsuhdetta. (Markkanen 1999, 12-13.)

Rekrytointiprosessia kdynnistettdesséd kannattaa ensimmaéiseksi irrottautua tehté-
van entisesta tyontekijasta, hédnen persoonastaan ja tyotavoistaan, sill& prosessin
tarkoituksena on etsié jotain uutta. On otettava huomioon, ettd tyénkuva saattaa
tulevina vuosina muuttua sisélloltdédn huomattavasti, ja siksi kannattaa miettia
pidemmalle sit4, mihin suuntaan tyon vaatimusten arvioidaan painottuvan. T&ssa
vaiheessa otetaan huomioon niin ammatilliset kuin persoonaankin liittyvat kvali-
fikaatiot, eli soveltuvuudet. On huomattavasti helpompi paasta tavoitteeseen, kun
tiedetd&n mita etsitdén. Siksi onkin syytd tarkkaan analysoida mitd tarvitaan. Ha-
kijoiden tarvittavista kriteereistd kannattaa keskustella yhdessé yrityksen sisall,

etteivat ne jaa vain rekrytoijan omaksi jasentymattomaksi tiedoksi. On myos kay-
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nyt niin, ettd joku hakijan piirre haikaisee valitsijan niin, etta sovitut valintakritee-
rit unohtuvat kokonaan. Téllaista tapausta kutsutaan haloefektiksi. Jos hakija suo-
riutuu jollain osa-alueella héikaisevésti, saatetaan hdanen muutkin piirteensé kokea
virheellisesti ylivertaisiksi. Talloin lopputulos ei ole sellainen mité toivottiin. Ha-
kijoiden osaaminen voidaan méaritella hyvinkin konkreettisesti, silla sitd voidaan
arvioida tyokokeilla ja sitd voidaan mitata myods objektiivisesti. Henkilokohtaisia
ominaisuuksia on huomattavasti vaikeampi maéritella ja todeta, ja siksi ne ovatkin

suurempi ongelma valintatilanteessa. (Vaahtio 2005, 71-73.)

Mikali tehtdvdnkuvaa ei ole kunnolla madritelty, tulee paljon tehtdvaan soveltu-
mattomia hakemuksia. Tdma taas aiheuttaa runsaasti ylimaaraista tyota, kun kar-
sittavien hakemusten joukko on paljon suurempi. N&in hakuprosessi pidentyy en-
tisestéan. Prosessin pitkittyminen kertookin yleensa véaranlaisesta ilmoittelusta ja
siitd, ettd avoimesta paikasta on annettu epaselvéa kuva. Jo toimenkuvassa maari-
telldan asiat, joilla tehtdvaa markkinoidaan tydpaikkailmoituksessa. Nain pyritaan

saamaan oikeanlaiset henkilot hakemaan tehtavéa. (Koivisto 2004, 41.)

Hakemukset ovat aina kirjallisia. Toimeksiantaja maarittelee kuitenkin miten ha-
kemus tulee laatia. Hakemus voi olla méaaramuotoinen, jolloin toimeksiantaja
osoittaa mistd hakemuslomakkeita voi noutaa, tai se voi olla vapaamuotoinen,
jolloin siihen sisaltyy joitakin tiettyjd vaatimuksia. Hakemusten tiedot kootaan
yhteen niin, ettd jokaisen hakijan kohdalla nakyy hakukriteerien tayttyminen. Ta-
man yhteenvedon perusteella valitaan ne hakijat, jotka kutsutaan haastatteluun.
Mikali kyseessd on korkean tason tehtdvd, voidaan haastattelukertoja jarjestaa
useita samalle henkil6lle. Haastattelun yhteydessa hakijoilla tulee olla mahdolli-

suus tutustua tydymparistoon ja tydtovereihin. (Kallio 1998, 15-16.)

Hakijan pétevyytté ja soveltuvuutta arvioidaan ensimmaiseksi hakemuksen liittei-
den ja erilaisten todistuksen mukaan. Ndma antavat viitteitd ammatillisesta péate-
vyydestd. Naiden lisaksi l&hes aina tydnantaja kutsuu hakijan haastatteluun henki-
Iokohtaista tutustumista varten. Hakemuksen avulla tyénantaja suorittaa alkukar-

sinnan tyonhakijoiden joukosta. (Kallio 1998, 17-18.)
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Oleellisin tapa selvittda hakijan sopivuus tehtavaan on jarjestaa tyopaikkahaastat-
telu. Haastattelijat ndkevat hyvin erilaisesti hakijan kokonaispersoonan ja keskei-
set onnistumisen edellytykset. Sopimattomien valintojen riski pienenee, jos paa-
toksenteon tukena kaytetddn henkilostbammattilaisia, konsultteja tai vaikkapa
psykologisia tai tyotd simuloivia soveltuvuustutkimuksia. Rekrytointiyrittdjia ja
“testaajia” valittaessa kannattaa kuitenkin olla tarkkana, silla niitd on markkinoilla
kaikentasoisia. Vaikka yritys valitsisikin ulkopuolista apua rekrytointiin, kannat-
taa esimiehen kuitenkin itse olla mukana prosessissa, esimerkiksi haastattelemassa
hakijoita, jolloin voidaan kattavammin pohtia soveltuvuuden eri ndkdkulmia en-
nen paatoksentekoa. (Piili 2006, 119.)

Erilaiset psykologiset soveltuvuustutkimukset voivat syventdd henkildarviointia
entisestaan. Kielitaitotesteilla voidaan mitata hakijan kielitaidon tasoa. Ongelman-
ratkaisu ja tyon sisaltéon liittyvilla suunnittelutehtavilld voidaan arvioida hakijan
kykyé paneutua annettuun tehtavaan seka valittuja etenemistapoja tehtdvan ratkai-
semiseksi. Terveystarkastus kartoittaa hakijan fyysisté tilaa seka henkisia edelly-
tyksia hoitaa tulevia tyotehtavia. (Kallio 1998, 17.)

Kuvaavaa rekrytoinnille on se, ettd valintatilanteessa paatdksenteko on aina
enemman tai vahemmaén oletusten varassa. On mahdotonta sanoa, miten hyva paa-
tOs tuli tehtyé ja onko valittu henkild ehdottomasti paras tarjolla olevista. (Mark-
kanen 1999, 16.)

Uusi henkild tuo mukanaan etsityn tyopanoksen lisaksi my6s muuta osaamista,
inhimillistd pddomaa seka itsensé — tarkeimman kaikesta. On kuitenkin huomattu,
etta eritysosaaminen tulee julki vasta myéhemmin tydsuhteen aikana. Rekrytoin-
nissa kannattaa pyrkia hankkimaan myds oheisosaamista ja taitoja, joita kyseises-
s& tyossa ei varsinaisesti tarvita. N&in saadaan monipuolistettua osaamista yrityk-

sen sisalla ja myos joustavuus lisaantyy. (Vaahtio 2005, 11.)

Kun hakuaika on umpeutunut, on hakijoista hyva laatia yhteenvetoraportti, jossa
eritelladn esimerkiksi koulutustaustat. Tamé helpottaa mydhemmassé vaiheessa
hakijoiden vertailua keskendén. (Koivisto 2004, 41-42.)
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Rekrytointiprosessi ei suinkaan paaty vield silloin, kun valinta saadaan tehtya,
silla sen jélkeen on vield edessda muutama térkeé toimenpide. Ensimmaéiseksi va-
linnasta tulisi ilmoittaa tehtdvaéan valitulle, silla on mahdollista, ettd hén ei ota-
kaan tarjottua tyota vastaan, jos han on esimerkiksi saanut jonkin vield houkutte-
levamman tarjouksen. On myds mahdollista, ettd tehtdavaan valittu esittad vielé
tassa vaiheessa lisdehtoja paikan vastaanottamiselle. Heti tdman jalkeen valinnasta
tulee ilmoittaa valitsematta jaaneille hakijoille. Mikéli hakemukset on pyydetty
lahettdmadn kirjallisina, on myos kohteliasta ilmoittaa valinnasta kirjallisesti. Hy-
vand tapana pidetddn sitd, ettd hakemus ilmoitetaan vastaanotetuksi, kerrotaan
hakijoiden maara seka haastatteluun valittujen maara. Tallaista tapaa suositellaan
etenkin silloin, jos hakuprosessi venyy pitkaksi esimerkiksi sen vuoksi, etta ha-
kemuksia on tullut paljon. Valitsematta jd&neille henkil6ille ilmoittaminen on erit-
tain vaativa tehtdva. llmoituksessa olisi kuitenkin hyva mainita ainakin valitun
henkilon nimi sekd koulutus. Prosessin aikana kerdatyt muistiinpanot kannattaa
séilyttaa, silla niistd voi olla hyotya jalkeenpéin esimerkiksi seuraavassa rekry-
tointitilanteessa tai mahdollisessa kantelutapauksessa. Myonteisen kuvan yrityk-
sesta luo jokaista ehdokasta arvostava, ammattitaitoisesti loppuunviety rekrytoin-
tiprosessi, jonka avulla myds luodaan ja sdilytetddn hyvét suhteet valitsematta
jaaneisiin. Tana paivana tilanteet tyéelamassa vaihtuvat nopeasti, joten huomenna
voi esimiehenési olla sama henkil®, jota tdnd&n haastattelit tyopaikkaan. (Vaahtio
2005, 191-194.)

2.2 Rekrytointikanavat

Ennen kuin tehtéva voidaan ilmoittaa haettavaksi, on pohdittava mita hakul&hteit
on tarjolla. Ensiksi ratkaistaan haetaanko uutta tyontekijéa organisaation sisa- vai
ulkopuolelta. Ulkoista rekrytointia hyodynnetdan lahinna silloin kun sisdiset hen-
Kilostoresurssit eivat ole riittavat. Samoin ulkoista rekrytointia kayttdmalla voi-
daan vaikuttaa organisaation osaamisrakenteeseen, organisaatiokulttuuriin, tyoil-
mapiiriin sek& henkilostorakenteeseen. Siséistd ja ulkoista rekrytointia voidaan

kayttdd myos samanaikaisesti. (Kallio 1998, 11.)
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Hakukanavia on laidasta laitaan, perinteisemmista lehti-ilmoituksista internetin
palstoille ja hakijatiedostoihin. Nykyaan myds verkostojen ja oppilaitosten kautta
otetaan suoraan kontakteja mahdollisiin hakijoihin. Tyonhakijat ottavat myds
oma-aloitteisesti yhteyttd heitd kiinnostaviin yrityksiin sekd puhelimitse ett kir-
jallisesti. Oma-aloitteisesti yhteyttd ottaneiden tiedot kannattaa laittaa muistiin
tulevaisuuden varalta. (Piili 2006, 119.)

Passiivinen rekrytointi on myds yleinen hakutapa. Silloin tydnhakija oma-
aloitteisesti ottaa yhteytta tyonantajaan. Tallaista rekrytointimuotoa kdytetdan osin
taloudellisista syistd, ja osin Kiireesta johtuen. Passiivisella rekrytoinnilla yritykset

saavat melko paljon hyvééa vékeé palvelukseensa. (Vaahtio 2005, 35.)

Rekrytointikanavaa mietittdessa on syyta ottaa huomioon, ettd yhtd ainoaa parasta
ja kaikille sopivaa kanavaa ei ole olemassakaan. Kanavia voidaan yhdistella kes-
kenéén tai on mahdollista luoda myds kokonaan uusia keinoja. Silloin kun tyonan-
taja kokee parhaiten saavansa haluamaansa henkildstod, on han I0ytanyt itselleen
parhaan kanavan. Kanavan valinta riippuu paljon yrityksesta ja kyseisesta tyoteh-
tavasta. Yritykset voivat helpottaa rekrytointejaan pitdméallad yhteytta hankinta-

kanavaansa, olipa se sitten konsultti - tai tyévoimatoimisto. (Vaahtio 2005, 45.)

Tulevaisuuden ongelmana rekrytointi-ilmoittelussa on se, miten saavutetaan hen-
Kilot, jotka aikaisemmin saavutettiin printtimedioiden, kuten sanomalehtien, kaut-
ta. Sanomalehtien rinnalle ilmoittelussa ovat tulleet TV, radio ja internet. (Koivis-
to 2004, 25.)

Halusipa yritys sita tai ei, niin jokainen ty6paikkailmoitus kertoo yrityksesta myos
muuta. Se luo lukijalleen joko myoénteisen tai Kielteisen mielikuvan. Tyopaik-
kailmoituksen tavoitteena on markkinoida avointa ty6paikkaa henkil6ille, joiden
toivotaan hakevan paikkaa. On tarkead, ettd ilmoitus herattdd kohderyhmén huo-
mion ja johtaa toivottuun toimintaan. limoituksen tekstin tulee olla sujuvaa ja kie-
len virheetontd. Tyylia mietittdessa tulee myds ottaa huomioon yrityksen toimiala
ja imago. (Vaahtio 2005, 129.)
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IlImoittelun ajoitus rekrytoinnissa on olennaista. Iimoittelu kannattaa keskittaa elo-
marraskuun véliselle ajanjaksolle tai vastaavasti tammikuun puolivélistd touko-
kuun puolivéliin ulottuvaan ajanjaksoon, koska intensiivisind loma-aikoina ihmis-
ten Kiinnostus ei kohdistu yleisesti ty0paikan vaihtamiseen. (Markkanen 2002,
24-25.)

Tarkeda tyopaikkailmoittelussa on se, ettd toimenkuva saadaan avattua hakijoille
realistisena, selkednd sek& kattavana ja tehtdvan kuvaus pystytdén pelkistaméan
rekrytointi-ilmoituksen tekstiin. Tarkeint4 on kuitenkin se, ettd oma organisaatio
tietdd, mitd uudelta tyontekijaltd odotetaan ja potentiaaliset hakijat saadaan Kkiin-
nostumaan vapaana olevasta tydpaikasta. Hakijoiden tulisi ymmartéa rekrytointi-
ilmoituksesta, ettd vapaana oleva paikka on sopiva juuri hanelle. (Markkanen
2005, 82.)

IImoituksen hyvé suunnittelu séastéda seka aikaa ettd rahaa. Jos ilmoitus laitetaan
eteenpdin sen sisaltéd enempédd miettiméatta, valitsemalla esimerkiksi vaara tehta-
vanimike tai vaaré julkaisupaikka, saadaan se mité on ilmoituksella tilattu, mutta
ei haluttu. Lopputuloksena on siis hakijoita, jotka eivat ole loppuen lopuksi sove-
liaita tyotehtavaan. (Markkanen 2005, 58.)

Ulkoisessa rekrytoinnissa tavallisimpia hankintalahteitd ovat lehti-ilmoittelut,
tyévoimaviranomaisten palvelut, ammatillisten jarjestojen tyovalitystoiminta, op-
pilaitosten ja korkeakoulujen tyovélityspalvelut ja suorahakutoiminta (Kallio
1998, 11).

Sisdinen siirto on nopea tapa tayttdd avoinna oleva paikka. Sitd voidaan pitaa
mya0s varsin riskittdmand, koska valittu henkild tunnetaan entuudestaan ja hanen
osaamisensa ja mahdollisuutensa ovat yleisesti tiedossa. Tdma tuo myos tyonteki-
joille mahdollisuuden edeté uralla samassa talossa. Jos yritys kuitenkin aina kéyt-
taa sisdista siirtoa, on riskind paikoilleen jumiutuminen. Kaikkea uutta aletaan

vastustaa, koska kéaytdssa ovat vanhat toimintamallit. (Koivisto 2004, 49.)

Siséinen siirto ei sindllaan poista rekrytoinnin tarvetta, mutta rekrytointitarve voi

siirtyd helpommin korvattavaan kohteeseen. Riviltd nostaminen voi kuitenkin
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heréttdd kateutta muiden tyotekijoiden keskuudessa. Toisaalta taas siséisell& siir-
rolla valittu henkild on heti valmis tulokselliseen toimintaan, silla han tuntee jo
entuudestaan organisaation ja sen tuotteet. My6s organisaation kannalta voidaan
lukea varmuustekijaksi se, etta valittu henkild tunnetaan jo entuudestaan. (Mark-
kanen 2002, 17.)

Siséinen siirto voi lahestya paljonkin ulkoista rekrytointia, mikali kyse on suuresta
organisaatiosta. T&llgin tydntekij& on voinut toimia taysin erityyppisen esimiehen
alaisuudessa ja ollut mukana erilaisessa organisaatiokulttuurissa. (Markkanen
2002, 17-18.)

Ulkoinen rekrytointi on tapa tuoda uusia ndkemyksia taloon. Sen ongelma on kui-
tenkin se, etté oikea henkild ei hae avoinna olevaa paikkaa. Henkilokemian toimi-

vuudestakaan ei ole varmuutta. (Koivisto 2004, 50.)

Siséisen rekrytoinnin mahdollisuutta ei aina edes huomata, silla ulkoinen rekry-
tointi on niin vahvasti vakiinnuttanut asemansa téytettdessa avoimia tyopaikkoja.
Kun yritys suuntaa toimintojaan uudelleen tai yrityksen resurssitarve kasvaa tai
muuttuu soveltuu ulkoinen rekrytointi erityisen hyvin kaytettavaksi. Sisainen rek-
rytointi on hyva vaihtoehto silloin, jos yrityksessd on olemassa reaaliaikainen
osaamiskartta ja resurssipankki. Sisdisessé rekrytoinnissa on monia etuja kuten se,
ettd rekrytoija tuntee entuudestaan rekrytoitavan, ja siksi tietdd hanen osaamisensa
ja kokemuksensa. Ehdokkaan tyokéyttaytyminen ja asenteet tunnetaan ulkopuoli-
sia hakijoita paremmin, ja ndin vahennetadn epavarmuutta ja virhemahdollisuuk-
sia. Siséinen rekrytointi tukee yrityksen siséisti urakiertoa ja osoittaa arvostusta
omaa henkilostoddn kohtaan. Talldin henkilosto luottaa siihen, ettd heiddn osaa-
misensa palkitaan ja se puolestaan lisaa tyémotivaatiota ja motivaatiota osaamisen
kehittdmiseen. (Vaahtio 2005, 36-37.)

Ulkoista ja siséistd rekrytointia voidaan kayttdd myos samanaikaisesti. Talloin
avoin paikka laitetaan julkiseen hakuun, mutta myds oma henkildstd voi hakea
avoinna olevaa paikkaa. Téllaista toimintaa pidetddn tasapuolisena, silla ulkopuo-
liset hakijat saavat mahdollisuuden esittaytya ja tulla valituksi. Talossa jo olevat

eivét voi olettaa, ettd he ohittaisivat muut yhta patevét hakijat, mutta tallaisessa
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tapauksessa valitsematta jadminen voi johtaa jopa henkildston irtisanoutumiseen.
(\Vaahtio 2005, 38.)

Ennen kuin hakuprosessi voidaan kdynnistd4, on oltava nimettyind hakijoiden
kyselyihin vastaavat henkil6t. Usein on tapana tiedottaa hausta koko organisaati-

olle, jotta kuka tahansa osaa ohjata kyselyt oikealle henkil6lle. (Kallio 1998, 15.)

Mikali paadytédan ulkoiseen rekrytointiin, on seuraavana vuorossa hakukanavan
valinta. Perinteiset hakukanavat: lehti-ilmoittelu, tyévoimatoimisto ja suorat kon-
taktit ovat edelleenkin suosituimpia. Palvelujen tarjoajia on myos tullut liséa ja
nykyisin myds internet tarjoaa rekrytoijille useita kanavia. Omaa rekrytointioh-
jelmaa ovat kehittdneet myos ammattijarjestot, opiskelijajarjestot ja korkeakoulut.
Lisadntymassa ovat myos henkilostovuokrausyritykset sekd konsulttitoimistot.
(\Vaahtio 2005, 39.)

2.2.1 Lehdet

Perinteisimmin henkildst6d hankitaan lehti-ilmoituksella. Lehti-ilmoituksesta il-
menee aikaraja, mihin mennessa hakemusten tulisi olla viimeistaan perilla. Tarke-
aa on miettia tarkkaan, missé ilmoitus aiotaan julkaista. Helsingin Sanomien sun-
nuntainumero on Suomessa tydpaikan vaihtajien ykkosmedia. Alueellisesti puo-
lestaan ovat samassa asemassa talousalueiden ykkdslehdet, kuten Turussa Turun
Sanomat. Mikéli kohderyhmé on selkeasti rajattavissa, tarjoavat erityisammatti-
ryhmien ammattilendet varteenotettavan vaihtoehdon rekrytointi-ilmoitukselle.
Ammattilehtien vahvuutena on niiden hyvé peitto kohderyhmassaan. Imagosyista
pienten alueiden suuret tydnantajat saattavat ilmoittaa avoimista paikoista pienissa
paikallislehdissa. (Markkanen 2002, 18-19.)

Koska lehdet sijoittavat hakuilmoitukset omaan osastoonsa, on ilmoittelun onnis-
tumisessa tarke&& erottuminen. Suurimmat lehdet luokittelevat ilmoitukset jopa

tehtavien laadun mukaan. Tama selkeyttdd hakijan ndkokulmasta hénelle sopivan
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tehtdvaalueen etsintda ja palvelee samalla myds tyontarjoajaa. (Korosuo & Jarvi-
nen 1992, 97.)

Lehti-ilmoittelussa kannattaa ennemmin panostaa kerralla maaraan, kuin harvak-
seltaan ilmoitteluun. Mikéli ilmoitus julkaistaan samanaikaisesti useassa medias-
sa, kasvaa todennakaisyys sille, ettd potentiaaliset ehdokkaat lukevat ilmoituksen.
IImoitus “kuluu” lukijoiden silmissd, mikéli se joudutaan toistamaan uudelleen
hieman my6dhemmin. (Markkanen 2002, 19-20.)

Lehti-ilmoituksen koko on sitd suurempi mitd suurempi on tehtdvén painoarvo
tyomarkkinoilla. Kohderyhmaén taytyy kokea, ettd ilmoituksen koko on balanssis-
sa omaan koettuun painoarvoon markkinoilla. Samoin lehti-ilmoituksen on oltava
hyvin havaittava, mikali etsitdén tyontekijad suppeasta kohderyhmésta. Tosin tal-
I6in voisi olla muuten suositeltavampaa kayttéda rekrytointimuotona suorahakua.
(Markkanen 2002, 20.)

Sanomalehti- ilmoittelussa yritys voi kertoa itsestddn muutakin kuten liikevaih-
don, toimialueen, henkildston maarén, sijainnin, arvot jne. limoitukseen kannattaa
laittaa myds yrityksen www-osoite, josta voi hakea lisatietoa yrityksestd, silla

ilmoituksessa kéytossa oleva tila on kuitenkin rajallinen. (Markkanen 2005, 96.)

Sanomalehti-ilmoittelun huonona puolena on se, etta lehden elinkaari on vain noin
viikon mittainen. Sanomalehdesta ilmoitus havaitaan l&hinnd vain lehden ilmes-
tymispaivéna. Lehden elinkaari hiipuu siis samanaikaisesti hakuajan kanssa. Har-
vat tyopaikkaa etsivat selailevat yli viikko sitten ilmestyneita lehtia, elleivéat he ole

olleet lehden tavoittamattomissa sen ilmestymisaikaan. (Markkanen 2005, 147.)

Internetrekrytointi tuokin juuri ilmoitusten elinkaariin oman vaihtoehtonsa. Lehti-
ilmoituksen né&kyessa kerran viikossa internetilmoitus on uuden lukijan n&htavissa
vaikka joka péiva (Koivisto 2004, 91). Tata asiaa kasitelladn paremmin kohdassa

3.2, séhkdisen rekrytoinnin edut ja haasteet.

Rekrytointi-ilmoituksia voidaan myds niputtaa, mikali samanaikaisesti on avoinna

useita vakansseja. Rekrytointi-ilmoitus toimii samalla myds markkinoinnin véli-
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neend. Jos kuitenkin haettavat tehtavét ovat hyvin erityyppisid, on jarkevampaa
ilmoittaa niistd eri ilmoituksilla, jolloin ne saavat kohderyhméassddn enemman
huomiota. (Markkanen 2002, 19.)

2.2.2 Tybvoimapalvelut

TyOvoimatoimisto valittdd tyotd omalla toiminta-alueellaan. Tydvoimatoimiston
palvelu ei paaty silti vain tydnvélittdmiseen vaan se myos tarvittaessa auttaa hen-
Kiloston vahentdmisessa ja kehittdmisessa. Toimipisteita tydvoimatoimistolla on
yli 200 ympéari Suomea. Tydvoimapalvelut tarjoavat apua tydnhaun molemmille
osapuolille. Ty6nantajille on suunnattu tydvoimaneuvojien palveluja. Eures-
neuvojat auttavat tyonantajia etsiméaén tyontekijoita ulkomailta. My6s tydévoima-
toimisto hyddyntaa tyonvalityksessd sahkoisia menetelmid. Tyodvoimatoimistolla
on oma s&hkdinen rekrytointisivustonsa www.mol.fi, joka on Suomen kaytetyin
rekrytointisivusto. Ty®évoimatoimiston tarjoamia verkkopalveluja kasitellaan l&-
hemmin kohdassa 3.1.2, tyévoimapalvelut verkossa. Yritysten kdyttoon on luotu
my06s monia valtakunnallisia palvelunumeroita, joista saa paljon tyotd koskevaa
tietoa. Osalla tydvoimatoimistoista on olemassa tdman lisaksi maksullisia erityis-
palveluja, kuten maardaikaista henkildstonvuokrausta. (Tyoministerid. 2006.)

Seuraava kaavio (Kaavio 1) kuvaa tyovoimatoimiston palveja. Palvelut lahtevat
liikkeelle asiakkaiden erilaisista tarpeista, tarpeesta |0yt tyota tai tyontekija.
Tydvoimatoimistolla on tiedostot avoimista tyOpaikoista sekd tyonhakijoista. Néi-
t4 tiedostoja hyodyntéen se pyrkii tarjoamaan tarvittuja palveluja ja saamaan ai-
kaiseksi tydsuhteen tyonhakijan ja tyonantajan valille. Tydvoimatoimisto tarjoaa
tyonhakijalle tietoa tyomarkkinoista sekd henkil6kohtaista opastusta tydnhaussa.
Seké tyottomat ettd tydssé kayvat henkilot voivat ilmoittautua tydnhakijoiksi tyo-
voimatoimistoon. Ty®évoimatoimiston virkailijat seulovat hakijoista sopivimmat,

jotka he esittelevat tyénantajalle. (Tydministerid.2007.)
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TYONVALITYSPALVELUT

Ty06nantajat Tyo6nhakijat
1 — 1 —
Tydvoimatilaus Tyodnhaku

TYOVOIMATOIMISTO

Tyonvalityspalvelut
Tiedosto avoimista Tiedosto tydnhaki-
tyopaikoista — henkildkohtainen asiakaspalvelu joista

— tiedottaminen tydpaikoista
— muut tyonvalityspalvelut

~_

Ty6suhde
TIEDOTTAMINEN MUUT TYOVOIMA- TYOVOIMATOIMISTON
TYOPAIKOISTA PALVELUT TYONHAKIJAT

— henkilokohtainen tiedot- — pohjoismainen tyonvé- — ty6ttdmat tyonhakijat

taminen litys — tydpaikkaa vaihtavat
— tyévoimatoimiston ilmoi- — kansainvalinen harjoit- — koulutuksesta valmistuvat

tustaulut telu ja siirtolaisneuvonta — tydeldméan palaavat

— alueelliset lehdet ja luette- — tyorajoitteisten palvelut — lomautetut
lot
— tyoémarkkinat- arbets-
marknaden lehti
— TV-tiedotus

Kaavio 1. Tyonvalityspalvelut. (Korosuo & Jarvinen 1992, 113.)

Nykyisin tyonantajat voivat itse asioida sédhkoisesti tyévoimatoimistojen tietojar-
jestelméssa. He voivat esimerkiksi ilmoittaa avoimista paikoista tai paivittaa tieto-
ja. Kuitenkin ainakin osa yrityksistad kyselee itse suoraan tyontekijoitd, ja vasta
sitten jos tdma ei onnistu, otetaan yhteytta tydvoimatoimistoon. Télla tavalla saa-

daan laajempi kontaktipinta ja haku onnistuu paremmin. (Vaahtio 2005, 40-41.)



20

2.2.3 Henkiléston vuokraus

Tilapaiseen tyévoimantarpeeseen yleistyneend ratkaisuna on henkiléston vuokra-
us. Yli kymmenen tuhatta yritysta vuodessa kayttdd vuokrauspalveluja, ja maara

on selvéssa kasvussa. (Markkanen 2005, 57.)

Henkilostonvuokraus ei ole rekrytointia vaan vuokrausta, jota kaytetdan lahes
kaikissa kehittyneissa maissa. HenkilOstod etsivat yritykset kayttavét vuokrausta
yhé& enemman, silla sek& vuokratydvoiman tarjonta ettd kysynta ovat lisdédntymas-
sé&. Riskittdmyys ja vaivattomuus ovat tydvoiman vuokrauksen etuja tyonantajille.
Rekrytointi ei ole aina kannattava ratkaisu, mikali kyseessé on esimerkiksi tilapdi-
set ruuhkahuiput tai lyhyet sijaisuudet. Talldin vuokratyévoiman kayttdminen on
helppo ratkaisu. Vuokrauksessa henkilé on rekrytoitu vuokrausyritykseen, joka
vastiketta vastaan tarjoaa tyontekijoitd suorittamaan kayttajayrityksen teettdméaa
tyotd. Tyon johdosta ja valvonnasta vastaa myos kéyttajayritys. Vaikka vuok-
rausyritys onkin tosiasiallinen tyonantaja, ei silla silti ole normaaliin tydsuhtee-
seen kuuluvaa direktio- eli tydnjohto-oikeutta. Vuokrausyritys vastaa kaikista
tyonantajan lakisaateisista kuluista, sekd maksaa tyontekijalle tydehtosopimuksen
mukaisen palkan. Toisin sanoen vuokrausyritys kantaa vastuun kaikista tydsuh-
teeseen liittyvista riskeistd, mikd on suuri hyoty yritykselle. Jos yritys vuokraa
tyontekijan, on heilla myos vuokra-aikana mahdollisuus tutustua tyontekijaan ja
saada tietoa hanen osaamisestaan ilman, ettd sitoutuvat pidemmaéksi aikaa. Yritys
ei voi perustaa henkildstosuunnitelmaansa pelkastadan vuokratulle tyévoimalle,
mutta se on katevé tilapdisratkaisu. Mikali vuokraus onnistuu, saattaa se johtaa
rekrytointiin ja jopa pitkakestoisiin tydsuhteisiin. (Vaahtio 2005, 126-127.) Tyo6-
voimaa vuokraavat tahot hyodyntévat laajasti myos sahkoisid rekrytointijarjestel-
mid osana palveluprosessiaan. Sahkoisistd rekrytointijarjestelmistd kerrotaan

enemman kappaleessa 4, séhkoiset rekrytointijarjestelmét.

2.2.4 Konsultit ja head hunting

Suomessa on varsin yleistd kayttda rekrytoinnin apuna ulkopuolisia asiantuntija-

palveluja ja tallaisia yrityksid on runsaasti. Osapuolet sopivat keskendén rekry-
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toinnin tyonjaosta ja palvelujen hinnasta. Toimeksiantaja tekee silti aina valinta-

paatoksen ja useimmiten myos haastattelee ehdokkaat. (Kallio 1998, 12.)

Ulkopuolista asiantuntija-apua kannattaa kayttaa, silla sitd on runsaasti saatavissa.
Yrityksen kasvun ja erilaisten neuvontapalveluiden kayton valilla on yhteys, josta
on olemassa my0s tutkimustietoa. Parhaiten menestyvia yrityksia ovat ne, jotka
panostavat strategiansa hiomiseen ja neuvontapalveluiden kayttoon. Asiantuntijoi-
ta kannattaa kayttaa silloin, kun on aika rekrytoida. Rekrytointiprosessia ei tarvit-
se ulkoistaa kokonaan, silla yksityiset henkildstonhankintatoimistot tai tydvoima-
toimistojen tydnantajapalveluyksikét voivat hoitaa prosessista myds vain jonkin

tietyn osan, jonka yritys haluaa ulkoistaa. (Vaahtio 2005, 122.)

Rekrytointikonsultit toimivat kahden p&atoimintatavan mukaan. He voivat olla
hakuprosessissa mukana alusta lahtien, jolloin he valitsevat hakemuksista olennai-
simmat. Toinen vaihtoehto on, ettd he tulevat prosessiin mukaan vasta, kun ollaan
tekemadssé ratkaisevia péaatoksia. Talloin yritys on itse seulonut hakijat ja valinnut
niistd potentiaalisimmat vaihtoehdot. Viimeksi mainittu vaihtoehto on suositelta-
vampi, koska silloin tydntekijéé etsiva yritys ei jattdydy niin paljon prosessin ul-

kopuolelle kuin ensimmaisessa vaihtoehdossa. (Koivisto 2004, 89.)

Kun yritys on aloittamassa rekrytointiprosessia ja paattaa kayttaa konsultin rekry-
tointipalvelua, on tarkeéd, ettd konsultti tutustuu seké yritykseen etté rekrytoitavan
toimenkuvaan. Vaikka tamé onkin konsultin tydaikaa, joka maksaa, on se kuiten-
kin valttamaton edellytys tehtdvan onnistumiselle. Rekrytointipalvelu voidaan
rakentaa yrityksen haluamista osioista. Palvelun voi aloittaa jo siitd, ett4 konsultti
laatii tyopaikkailmoituksen ja vastaa kyselyihin, ja se voi jatkua siihen asti, ettd
konsultti suorittaa soveltuvuustestit ja antaa niista lausunnon. Ty6nantaja voi itse
kayda hakemukset 1&pi, tai voi siirtdd toiminnon konsultille, joka kdy hakemukset
lapi tyonantajan ilmoittamien kriteerien perusteella. Konsulttitoimisto voi yksin
tai tyonantajan kanssa yhdessa suorittaa haastattelut, joita voi olla joko yksi tai
useampi. Joidenkin konsulttien mukaan tyénantajan lasndolosta on enemmaén hait-
taa kuin hyotya, silla tyonantajalta saattaa puuttua tarvittava haastatteluosaaminen,
mik& johtaa siihen, ettd ristiriitaiset mielipiteet saattavat pilata koko haastattelun.

Ty0Onantajan edustaja tuntee yrityksen ja tyon vaatimukset parhaiten, ja siksi hé-
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nen lasndolonsa on kuitenkin erittdin tarkedd. Tydnantajalla on myds usein selkeé
kasitys siitd, millaisen tydntekijan han palvelukseensa haluaa. Konsultti antaa lo-
puksi lausunnon tydnantajalle siitd, mitka asiat ja piirteet nostivat yhden ehdok-
kaan tai useampia muiden edelle. Hanell& on oltava myds asiaperustelut ehdotuk-
selle. Konsultti ei kuitenkaan tee lopullista paattsta vaan sen tekee tydnantaja itse.
Mikali yritykselld ei ole aikaa hoitaa rekrytointiprosessia, voivat he siirtda tyon
kokeneelle head hunterille. (Vaahtio 2005, 123-125.) Kiireiset tydnantajat arvos-
tavat myos sahkoisen rekrytointitavan nopeutta ja helppoutta (Hakola 12/1999.)

Suuryritysten johto- ja asiantuntijatehtéviin etsitdan yleensa henkil6ita head hun-
tingilla eli suorahaulla. Siksi head huntingin imagoa pidetaankin kalliina ja vain
isoille yrityksille sopivana rekrytointitapana. Head hunting - palvelua tarjoavat
nykyisin kuitenkin monet kaupalliset yritykset melko kohtuulliseen hintaan. Ny-
kyisin palvelua kayttavat myos pienet ja keskisuuret yritykset, jotka etsivat sopi-
via henkil6ité johtotehtdviin, keskijohtoon tai asiantuntijatehtaviin. (Vaahtio 2005,
124.))

Ammattimaista tyontekijoiden etsintdd tekevét siihen erikoistuneet konsulttitoi-
mistot. TAma toimii siten, ettd head hunter ottaa yhteyttd henkildon jonka katsoo
sopivaksi kyseiseen tehtdvaan, omia verkostojaan ja asiantuntemustaan hyodynta-
en. Head hunterin ty0 ei ole kovin tunnettua siitd syystd, ettd toimeksiannot eivét
ole julkisia ja siksi suorahaku yleensd mielletadnkin salamyhkaiseksi toiminnaksi.
Head huntingin pé&éperiaatteena on omien verkostojen luominen ja yritysmaailman
tapahtumien seuraaminen, mutta on olemassa my0s muita tapoja ehdokkaiden
I6ytdmiseksi. Hanen tulee seurata toimintaympéristodéan, lukea henkiléhaastattelu-
ja, elinkeinoelaman uutisia, matrikkeleita seka hyodyntdd omia tietojaan. Head
hunter saattaa 16ytaa ehdokkaan myds omista henkildkohtaisista tuttavistaan kuten
entisista opiskelu- tai tyOtovereista. Siksi ei ole mahdotonta, vaikka ehdokas 10y-
tyisi Kilpailijalta, silla tyomarkkinat ovat markkinat, jossa niin tydssa olevat kuin
ty6ttomatkin ovat vapaata riistaa. (Vaahtio 2005, 124-125.)

Suorahaku on lisaantynyt, silla yritykset ulkoistavat yhd enemman varsinaisen
ydinosaamisensa ulkopuolisia tehtavid. Suorahaku on hyva ratkaisu silloin, kun ei

haluta nayttaa kilpailijoille, etta ollaan etsimassa avainhenkilod. Head hunter saat-
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taa olla psykologi, kasvatus- tai kauppatieteilija tai viestintaalan tai muun koulu-
tuksen saanut henkild, silld hdnen patevyydestdan ei ole olemassa muodollisia
sdadoksia. Suorahakua kayttavalla yrityksella on aina oikeus seka usein myos syy-
t& kysya referenssejé. (Vaahtio 2005, 125-126.)

Suorahakutoimeksianto voidaan karkeasti jakaa kahteen erilliseen vaiheeseen,
joista ensimmainen on tutkimusvaihe, jossa markkinat kartoitetaan, sopivat henki-
|6t etsitddn ja heiddn taustojaan selvitellddn. Toisena vaiheena on yhteydenotto ja
kyseisten henkildiden haastattelu ja tarkka arviointi. Suorahaku toimii hyvin tilan-

teessa, jossa riski on molemminpuolinen. (Markkanen 1999, 74-75.)

2.2.5 Oppilaitokset ja rekrytointimessut

Oppilaitosten tydsséoppijat, TET- harjoittelijat (TET on ty6eldam&an tutustumista)
sekd kesé- ja osa-aikatoitd tekevét opiskelijat ovat suosittuja niiden yritysten kes-

kuudessa, jotka katsovat pidemmalle tulevaisuuteen (Vaahtio 2005, 39-40).

Mikali yritys pystyy tarjoamaan kilpailukykyisia lopputyontekopaikkoja, kantaa
oppilaitosyhteistyd hedelm&&. Opiskelija antaa konkreettisen tyondytteen amma-
tillisen osaamisensa liséksi myds asenteestaan, ahkeruudestaan sekd sosiaalisuu-
destaan opinnédytetyota tehdessédén. Toinen hyva nuoreen, vastavalmistuneeseen
kohderyhmé&an soveltuva hankintatapa on rekrytointimessut. Yrityksen tulee kui-
tenkin muistaa my0s tyovoimaviranomaisten palvelut. (Markkanen 2005, 57.)
Usein my0s internetistd toita etsiva hakija on nuori ja vastavalmistunut (Laitila
8/1999.)

Suoraan oppilaitoksista rekrytointi on suosittua varsinkin kansainvalisten yritysten
piirissd. Vastavalmistuneella on tuoreet tiedot ja taidot, varmasti motivaatiota ja
usein mahdollisuus lahtea ulkomaille tdihin. Opiskelumenestysta on lisaksi helppo
arvioida vertailukelpoisesti. Vastavalmistuneella ei kuitenkaan ole juurikaan tyo-
kokemusta, mika vaatii pidempéé perehdyttdmisaikaa. Jos opiskeluaika on ollut
kovin tavoitehakuista, on opiskelija voinut unohtaa elaa nuoruuttaan, mika puoles-

taan kostautuu tydeldamassa. Opiskelijalla on myos voinut olla tarkka suunnitelma
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mihin tyéhon ja minka yrityksen palvelukseen hén haluaa. Mikali nd&ma toiveet

eivét ole toteutuneet, on pettymys voinut olla suuri. (Koivisto 2004, 92-93.)

Rekrytointimessuilla yritys voi pienelld rahalla tavoittaa suuren kohderyhmén ja
lisaksi rakentaa samalla omaa yrityskuvaansa. Joillekin yrityksille l1asnéolo tallai-
sissa tapahtumissa on erityisen tarkead, mikéli he haluavat houkutella tydnteki-
joikseen nuoria osaajia. Erilaisten kyselyiden avulla on mahdollisuus Kkartoittaa,
mitd tyonhakijoiden ajatusmaailmassa liikkuu. Rekrytointimessut ovat k&ytannos-
s& panostusta tulevaisuuteen ja yrityskuvan luomista, eik& niiden tulosta voi heti
nahda. (Koivisto 2004, 96.)

2.2.6 Internet

Internetid pidetddn tyota etsivien ihmisten ja vapaiksi ilmoitettujen tyopaikkojen
kohtauspaikkana. Kaikkiin muihin valineisiin verrattuna internet on ylivoimainen
nimenomaan tydnantajan ja tyonhakijan nopeassa yhteen saattamisessa, sita pide-

tdan henkildston hankinnan pikatiend. (Markkanen 2005, 13.)

Nopeutensa ja taloudellisuutensa vuoksi internet on lyhyessa ajassa noussut suosi-
tuksi henkiloston hankintakanavaksi. Kysynta ja tarjonta kohtaavat, silla tyénhaki-
jat ovat loytaneet verkossa toimivat rekrytointiportaalit. (Markkanen 2005, 16.)
Internetin osuus tulee jatkossa kasvamaan tyGnantajien etsiessa potentiaalisia
tyonhakijoita. Joillakin toimialoilla internetin osuus rekrytointiprosessin osana on
jo nyt merkittava. (Markkanen 2002, 22.)

Useat lehtitalot ovat kdynnistaneet verkon ja lehden yhdistévia palveluja. Uratie-
konsepti on Talentumin pitkadn toiminnassa ollut palvelu, missé sanomalehtiliite
ja verkkosivut ovat yhdistetty. Yrityksen, tehtdvan ja paikkakunnan tiedoilla viita-
taan Rekryn (www.rekry.fi) ja Uratien (www.uratie.fi) tyOpaikkailmoituksiin ja
sieltd hakijat ohjataan verkkoon. Verkon ja lehden yhdistava ratkaisu Sanoma
Osakeyhtidlla on Helsingin Sanomien ja Oikotien (www.oikotie.fi) yhteiskayttoon

perustuva ilmoittelutapa. Tastd voidaan huomata, etta verkon ja lehden yhdistami-
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nen kokonaisvaltaiseksi rekrytointikanavaksi on kiinteytymassa. (Markkanen
2005, 88.)

Hakijan oma aktiivisuus on tyopaikan loytamisen kannalta keskeisessa asemassa;
hanen taytyy tietdd ne www-sivut, joilla on hénelle sopivia tyopaikkoja tarjolla:
esimerkiksi erilaiset tyopaikkatorit, henkildnhakua harjoittavien konsulttien sivus-
tot, eri medioiden sivut seké tietysti niiden yritysten kotisivut, joihin asianomai-
nen tuntee kiinnostusta. Vakiintunut kaytantd sanomalehdissa on se, ett4d sanoma-
lehdessa julkipantu tyopaikkailmoitus toistetaan samassa muodossa verkossa ja

saadaan sitd kautta lisaa peittoa hakuprosessiin. (Markkanen 1999, 61.)

3 SAHKOINEN REKRYTOINTI

3.1 Yleista séhkdisesta rekrytoinnista

Vuosikymmeniin ei ole rekrytoinnin alalla tapahtunut niin suurta muutosta, kuin
minka internet on tuonut rajahdysmaisella kasvullaan (Celectus. 2006). Jo vuonna
2000 tyonhakijoista 54 % kaytti ensisijaisena hakukanavanaan internetid. Tama
selvidd Suomen Gallupin tekemastad Markkinatutkimuksesta (IT Maailma. 2001).

Viime vuosina on kieleemme vakiintunut sana verkkorekrytointi. Usein silla tar-
koitetaan internetissa julkaistavaa rekrytointi-ilmoitusta tai rekrytointiyritysten
rekisterid, joista yritykset kdyvat tekemdssa poimintoja. Rekrytointia ei kuiten-
kaan voi k&ydd kokonaan verkossa. Internet on asiasisallon kannalta merkittava
viestintdkanava ja se on lisdnnyt Kirjallista vuorovaikutusta. Toistaiseksi sahkoi-
nen palvelu ei ole kuitenkaan pystynyt korvaamaan henkildkohtaista vuorovaiku-
tusta. (Markkanen 2002, 21-22.)
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Verkkorekrytointi on varsin harvinainen ilmi6é tydmarkkinoilla, koska seka tyon-
antajat etta tyonhakijat ovat ottaneet sen avosylin vastaan. Verkosta voi 0ytaa
mitd tahansa paikkoja, jos vaan tietdd mitd on etsiméssd. Verkkorekrytointi on
my0s varsin tdsmallinen tapa 10yta4 kulloinkin tarvittavia osaajia vaikkapa ulko-
mailta. (Seppanen 9/1999.)

Rekrytoinnista on tulossa yha voimakkaammin kaupallista. Yritykset pyrkivét
antamaan itsestddn hyvan ja kiinnostavan kuvan parantaakseen kaupanteko-
asemaansa. S&hkoinen rekrytointi l&hestyykin nykyé&an séhkoistd kaupankayntia.
Prosessin alussa henkilokohtaisen kontaktin méaraa véhennetéan ja alustavia paa-

toksia tehdaan maaramuotoisemman tiedon perusteella. (Levanto 01/2007.)

Internetin asema henkil6ston hankinnassa tulee edelleen voimistumaan tyomark-
kinoiden globaalistuessa. Internetin avulla suomalaiset osaajat péésevat kansain-
valisen tyOpaikkatarjonnan ytimeen, ja myds yritykset pystyvat tulevaisuudessa
hankkimaan osaamista globaaleilta tyomarkkinoilta. Tyénhakijan on vain tiedet-
tava, milta sivustolta tyOpaikkoja etsii, ja vastaavasti tyonantajan tulee tietdd, mil-

I& sivustolla rekrytointi- ilmoituksensa julkaisee. (Markkanen 2005, 95.)

Rekrytointiprosessien siirtyminen sdhkoiseen muotoon helpottaa yhteydenpitoa,
sek& prosessin kannalta olennaisien tietojen tehokkaampaa ajan tasalla pitdmista.
Henkilokohtaisten kontaktien ja neuvottelutaitojen merkitys kasvaa mité pidem-
malle prosessissa edetdan ja rekrytointi onkin edelleen lisaantymassa maarin taito-
laji. (Levanto 01/2007.)

Jokaisen yrityksen on syyta hyodyntéa yksi internetin mahdollistama merkittava
rekrytointikanava. TyOpanostaan tarjoavat henkil6t padsevat helposti kommuni-
kointiyhteyteen tydnantajan kanssa, mikali yritys on rakentanut omille kotisivuil-
leen rekrytointiosion. Linkki avoimiin typaikkoihin tulisi sijoittaa heti yrityksen
kotisivujen avaussivulle, silla se helpottaa tydnhakijaa ja viestii myds tydnantajan
aktiivisuudesta. Tydpaikan hakeminen on tehty helpoksi silloin, kun avoimiin
tyopaikkoihin péésee yhdelld napin painalluksella, ja rekrytointi-ilmoituksen yh-
teydesté 10ytyy hakulomake. (Markkanen 2005, 107.)
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TyoOantajamielikuvan luomista ajatellen on jarkevééd tuoda henkildstépolitiikka
esiin jo avaussivun kautta. Oleellista tietoa potentiaalisille hakijoille antaa yleisten
toimintaperiaatteiden esittdminen sek& henkilogalleria, jossa muutama yrityksen
eri tehtavissa toimiva tyontekijé kertoo millaista tyoskentely ko. yrityksessé on.
(Markkanen 2005, 107-108.)

Mikali yritys on ymmartanyt panostaa kotisivujen yllapitoon, voidaan lukija ohja-
ta suoraan internetin rekrytointiportaalista linkin kautta tydvoimaa etsivan yrityk-
sen kotisivuille, josta 16ytyy tietoa toiminnasta, sen laajuudesta, henkilostostd,
kasvundkymistd, arvoista, yhteistyékumppaneista ja organisaatiosta tydpaikkana.
Informaatiomassan jaévuoren huippuna pidetdédn internetissa julkaistavaa rekry-
tointi-ilmoitusta. Tyotd hakeva voidaan ohjata linkin kautta suoraan tydvoimaa
hakevan organisaation kotisivuille, joka olemassa olevan mielikuvan mukaan tun-
tuu kiinnostavalta, ja samalla tyopaikkaa hakeva saa lisdinformaatiota tydvoimaa
etsivasta organisaatiosta. Kaotisivuihin tutustumalla tyétad hakeva voi saada vah-
vistusta hakuaikeilleen tai péinvastoin. Yritysmielikuvan rakentamisen ja henki-
I6ston onnistuneen hankinnan avaintekijoitd ovat kotisivujen ajan tasalla pitami-
nen, niiden lukijaystévallisyys, informatiivisuus sekd ammattimaisuus. (Markka-
nen 2005, 97-98.)

Kun hakija perehtyy tydnantajan kotisivujen avulla yritykseen paremmin, niin
samalla hénelle selvidd, onko han todella kiinnostunut ilmoitetusta paikasta. N&in
hakijoiden osaaminen yleensa tdsmaa paremmin tyonantajan toiveisiin, ja hake-
muksia tulee yleensd vahemman. Internetin kautta hakemuksensa jattaneet ovat jo
samalla osoittaneet olevansa toimistotekniseltd osaamiseltaan ajan tasalla.(Uranus

konsultointi Oy.)

Tyypillinen nettityénhakija on nuori, hyvin koulutettu ja tietoinen omasta arvos-
taan. Han ei etsi toit4, koska niita tarvitsisi, vaan koska han on avoin uusille mah-
dollisuuksille. Itsensé kaupittelu ei kuitenkaan ole pohjoismaalaisille aivan yhta

luontevaa kuin esimerkiksi amerikkalaisille tyonhakijoille. (Laitila 8/1999.)

Séhkoisisséd hakemuksissa tyyli on vapaampi ja kirjoitusvirheisiin suhtaudutaan

valjemmin kuin perinteisissa paperihakemuksissa. Vapaa tyyli sahkoisissa hake-
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muksissa on hyvé asia, mutta se voi johtaa huolimattomuuteen. (Eurooppalainen

online ura- ja rekrytointipalvelu Stepstone.)

Rekrytointipalvelut ovat ottaneet paikkansa yritysten omien kotisivujen rinnalla.
Esimerkiksi I1T-alalla on kova kilpailu tydntekijoisté ja kaikki rekrytointikeinot on
otettava kayttéon uuden tydvoiman loytamiseksi. Taméa palvelee etenkin nuoria,
joille on luonnollista kayttaa internetia ja samalla jattaa sahkdinen hakemus tyon-

antajalle mihin vuorokaudenaikaan tahansa. (Rajalahti 10/1999.)

Amerikkalaisen tutkimuksen mukaan sahkoistd tyénhakua harjoitetaan myos ty6-
aikana, huolimatta siitd, ettd tydnantajat seuraavat internetin kéyttéa. Tama ei
koske ainoastaan alaisia, vaan my0s esimiestasoa. Miehet ja naiset ovat tyénhaus-
saan yhtd aktiivisia ja heistd innokkaimmin tyGajallaan tyota etsivat 18-29 vuoti-
aat. (Lahdensivu 04/2006.)

Edelleen rekrytointiprosessissa sailyvat henkil0kohtaiset kontaktit ja paperitiedot-
teet, mutta viime vuosina toimistojen asiakasvirtojen véhentyessa ovat saéhkopos-

teihin ja puhelinkyselyihin vastaaminen lisaantynyt. (Puutio 04/2006.)

Peter Cappelli (2001) on esittanyt neliportaisen mallin internetin hyddyntamisesté
rekrytoinnissa. Ensimmadinen vaihe liittyy ehdokkaiden houkuttelemiseen. Ty0-
voimaa etsivdn organisaation on rakennettava tunnistettava brandi, jota sovelle-
taan kaikessa liiketoiminnassa — my0s rekrytoinnissa. Yritys- ja tydnantajamieli-
kuvaa rakentavat tekijat on tuotava kotisivuilla selkedsti esiin. Toisessa vaiheessa,
kun ehdokkaita on mahdollisesti paljonkin, on Cappellin mukaan jarkevéa tehda
esikarsintaa lahettamélld muutamia suoria kysymyksid vastattavaksi tai kayttaa
verkkoon soveltuvia, asenteita kartoittavia kyselyja. Suomessa tdmantapainen

toiminta ei ole yleista.

Kolmannessa vaiheessa on muistettava, ettd verkkorekrytointi on nopeaa. Rekry-
toivan esimiehen on sopeuduttava nopeuden vaatimukseen. Siksi potentiaaliseen
ehdokkaaseen on mahdollisimman pian otettava yhteys henkilokohtaisella tasolla,
esimerkiksi puhelimitse. Neljanneksi Cappelli muistuttaa, ettd internet on ennen

kaikkea valine kontaktin luomiseen. Kun yhteys on saatu luoduksi, internet vais-
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tyy taka-alalle. Ensimmadisen henkil6kohtaisen kontaktin jalkeen yhteydenpito
perustuu keskusteluihin ja tapaamisiin. Henkildarviointi nousee keskeiseen roo-
liin. (Markkanen 2005, 109.)

Internet hakukanavana jakaa mielipiteitd. Erityisesti nuoret IT-alalla toimivat
ihmiset ovat sitd mieltd, ettd internet tavoittaa parhaiten potentiaaliset hakijat.
Monessa tilanteessa internet onkin ihanneratkaisu. Internet tulee hakukanavana
lunastamaan oman paikkansa, sill4 esimerkiksi ty6hallinnon nettipalvelu on jo

yllattavan tehokas ja nopea. (Koivisto 2004, 90.)

3.1.1 CV- tietopankKi

Verkossa on tyonhakijoille maksuttomia CV-tietopankkeja, joihin he voivat jattaa
hakemuksensa ty0nantajan selattavaksi. Mik&an ei estd hakijaa jattamasta ansiolu-
etteloaan useampaankin CV-tietopankkiin. Joissakin palveluissa tydnhakijan on
mahdollista seurata, kuinka monta kertaa tyonantajat ovat lukeneet hanen ansiolu-
etteloaan. (Tampereen yliopisto, opetuksen kehittamisyksikko. Tydnhakukanavia
verkossa.)

CV-tietopankkien palveluiden ydin on tyonhakijoiden hakemusten eli ansioluette-
loiden sahkoinen pankki. CV- pankeissa on kiinnitetty huomiota turvallisuuteen,
hakemuksen voi jattd4 anonyymisti, talloin henkil6llisyys ei paljastu, ennen kuin
tydnhakija kertoo sen mahdolliselle tydnantajalle. Tydnantajalla on yleensa vastuu

sopivan tyontekijan I6ytdmisestd hakemuspankista. (Rajalahti 10/99.)

Kun kyseessd on sdhkdinen rekrytointi, on tyonhakijoilla usein pelko siitd, tule-
vatko hienosti muotoillut hakemukset ja ansioluettelot koskaan edes luetuiksi.
Yritysten sisdista viestintdd sahkdinen muoto kuitenkin helpottaa, hakemukset on
helppo jakaa talon sisélla oikeille ihmisille. (Bergman, H&nninen, Jylhg, & Putto-
nen 03/99.)

Hakijoista on helppo kerata samat perustiedot, kun on kehitetty toimiva CV-pohja.

Lisdksi CV-pankeista voi ilman kustannuksia 16ytda hyvié hakijoita. Myds edul-
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lista apua CV-pankkien lapikdyntiin on saatavissa, ja tyonantajalle on olemassa
mya0s erilaisia vahteja, jotka voivat tehda tyota vuorotta, jotta voidaan poimia so-

pivat hakijat. (Uranus konsultointi Oy.)

CV- tietopankissa olevat hakemukset ovat keskendan vertailukelpoisia, ja jarjes-
telman avulla niiden hakeminen ja lajittelu sujuu tehokkaasti. CV- pankki on te-
hokas apuvaline myos yllattavissa tilanteissa, jolloin oikea ihminen taytyy loytaa

pikaisella aikataululla. (Saimasoft.)

CV-tietopankki on hakijoille maksuton. Hakija voi itse valita, mita tietoja hén
antaa julkaistavaksi. Tiedot voi jattda myos anonyymind, mutta silloinkin on jatet-
tava sahkopostiosoite, jotta hakijasta kiinnostuneet tyonantajat voivat olla haneen
yhteydessd. Hakija voi muokata CV:td&an mydhemmin, jos hanen kiinnostuksensa
kohteet esimerkiksi muuttuvat. Tyonhakija voi myds poistaa CV:nsé tietopankista

milloin tahansa. (Tydnhakukeskus eRekrytori.)

Hakemusten késittely ei tapahdu koneellisesti, vaikka ne muodostavatkin mééara-
muotoisen tietokannan. On térkedd, ettd ihminen kdy hakemukset lavitse, silla
osaajat ovat muutakin kuin numerosarjoja. Hakemukset voi kasitella esimerkiksi
vain yksi henkild, joka jakaa ne edelleen oikeille tahoille. Silloinkin, kun valinta
ei osu kohdalle, on mahdollista, etta viimeksi valitsematta jaanyt hakija poimitaan

seuraavalla kerralla tietokannasta sopivamman paikan avautuessa. (Hakola 12/99.)

CV-pankkien lisdksi verkkopalvelut tarjoavat tyonhakijalle esimerkiksi sellaisia
testejd, joiden avulla voi yhdistaa itseensa sopivat, ja tydnantajan korvissa hyvilta
kuulostavat adjektiivit (Bergman, ym. 03/99).

Tulevaisuudessa CV-lomakkeita voidaan kehittda niin, ettd menneitd saavutuksia
luettelevalle CV:lle tulisi tulevaisuuteen katsova ulottuvuus. Toisin sanoen hakija
voisi kertoa mitd hdn haluaisi olla tulevaisuudessa ja talléin maariteltaisiin pa-

remmin pehmeité taitoja, kuten kommunikaatiokykya. (Rajalahti 10/99.)
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3.1.2 Tydvoimapalvelut verkossa

TyOnantaja voi jattaa tyéministerion internetsivuilla tydpaikkailmoituksensa, jol-
loin se julkaistaan ty6hallinnon ”Avoimet tyOpaikat” —sivustolla. Paikat tulevat
nékyviin myos EU:n yhteisessé tyopaikkatiedostossa. Jos tyOnantaja on tehnyt
verkkoasiointisopimuksen, hédn voi my0s muuttaa ja poistaa aiemman ilmoituk-
sensa. Yritys solmii verkkoasiointisopimuksen paikallisen tydvoimatoimiston
kanssa. Tama sopimusasiakkaan palvelu ei ole kéytdssa kellon ympari, vaan se
toimii aamu viidestd ilta kymmeneen. lImoitusten jattdminen tydvoimatoimiston

sivustolle on maksutonta. (Tyoministerio.)

Tydvoimatoimistolla on myds kéytéssaan sahkdinen CV-netti, johon kuuluu tyon-
antajille tarkoitettu hakupalvelu ja tyonhakijoille tarkoitettu tallennuspalvelu. CV-
netin kayttajan ei tarvitse olla tydvoimatoimiston asiakas. (Tyoministerio. 2005.)

Myos tydnhakijaksi tyévoimatoimistoon on mahdollista ilmoittautua sahkoéisesti.
Jotta palvelun kayttd olisi mahdollinen ja tydnhaku alkaisi heti, tulee ilmoittautu-
jalla olla jokin vahva tunniste, kuten sirullinen henkil6kortti tai pankin tunnus.
IImoittautua voi kuitenkin myds ilman tunnistetta, jolloin tyonhaku alkaa vasta
sitten, kun hakija on kéynyt tyévoimatoimistossa. Tyonhakija voi etsid maksutta
oma-aloitteisesti t0itd tydvoimatoimiston internetsivuilta, tai asettaa Paikkavah-
din, jonka avulla voi tilata tiedot sopivista tyOpaikoista. Paikkavahti ilmoittaa tyo-
paikoista hakijan séhkdpostiin. Hakija voi jattdd myds CV:nsd CV-nettiin, josta

tydnantajat etsivat itselleen sopivia osaajia. (Tyoministerit. 2007.)

3.2 Séhkaisen rekrytoinnin edut ja haasteet

Nopeutensa, tehokkuutensa ja tunnettavuutensa takia internet on ainoa toimiva
rekrytointikanava globaaleille tyémarkkinoille maailmanlaajuista rekrytointikent-

t44 povaavien mielestd. Toimintaa voi harjoitella lokaalisti Suomessa silla vélin,
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kun odotellaan kansainvalisten tyomarkkinoiden syntymistd. Kavijatutkimusten
mukaan rekrytointiportaalit ovat ainakin Suomessa melko kansallisia, vaikka ne

periaatteessa ovat globaaleja. (Markkanen 2005, 92-93.)

Sahkoisen rekrytointikanavan nopeutta, reaaliaikaisuutta ja helppoa paivitetta-
vyytta arvostetaan tydnantajien keskuudessa. Liséksi ilmoitus omilla kotisivuilla
tavoittaa kapean alueen erikoisosaajat tehokkaasti jattdaen lehti-ilmoittelun tarpeet-
tomaksi. (Hakola 12/1999.)

Tiedonhaun helppous korostuu verkossa. Internetin avulla 16ytaa helposti aktiivi-
sessa tyonhaussa olevat ihmiset. Lisdinformaatiota yrityksesta hakija saa heti sita
halutessaan siirtymalld yrityksen kotisivuille. (Moilanen 2005.) Sahkoiset hake-
mukset liitetiedostoineen eivat myoskaan havia muiden papereiden joukkoon, silla
ne on helppo arkistoida koneelle (Eurooppalainen online ura -ja rekrytointipalvelu

Stepstone).

Internet tavoittaa oikean kohderyhman, mutta sen rajoitteena on se, ettei se ole
kaikkien kéytdssa. Jos internetilmoitusta verrataan lehti-ilmoitukseen, voidaan
internetilmoituksen eduksi katsoa se, ettd internet on aina auki, kun taas lehti-
ilmoitus n&kyy kerran viikossa. Toistuva lehdessa ilmoittaminen myds antaa ku-
van, ettd avoinna oleva paikka on huono, koska siitd on ilmoitettu noin kauan.
Tama karsii pois hakijoiden parhaimmistoa. Lehti-ilmoittelu on lisaksi kalliimpaa
kuin internetilmoittelu. (Koivisto 2004, 90-91.)

Rekrytointipalveluiden etuna ty6nantajan kannalta on nopeus ja suuri massa. Ha-
kemusten lapikdynti sujuu nopeammin, koska vapaamuotoisten paperille laadittu-
jen hakemusten tilalle ovat tulleet CV-pankkien samaan lomakepohjaan laaditut
hakemukset. Riskind ndisséd hakemuksissa on se, ett4 hakijan on helppo liioitella
niihin omat kykynsa. Talléin palvelun luottamus heikkenee tyGnantajien silmissa.
(Rajalahti 10/1999.)

TyoOnhakijalla on mahdollisuus kéyttdd tyOnhaussaan apuna paikkavahtia, joka
vastaanottaa tiedot hakukriteerit tayttavista rekrytointi-ilmoituksista. Rekrytointi-

ilmoituksien ika internetissd on myds monikertainen verrattuna perinteisiin sano-
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malehti-ilmoituksiin. Helsingin Sanomien teettdman tutkimuksen mukaan lehti-
verkko-yhdistelméaa pidettiin parhaana tapana seurata tydpaikkatarjontaa. Interne-
tin kautta hakijat 1oytavat helpommin perusteellisempaa tietoa tyopaikoista ja
tyonantajista. (Puutio 04/2006.)

Internetilmoituksen vahvuutena voidaan pitda sitd, ettd rekrytointi-ilmoitus on
saatavilla internetissd koko hakuajan, ja sitd on mahdollista myds muunnella. Sa-
nomalehti- ilmoitus luetaan padasiallisesti lehden ilmestymispéivand, kun taas
verkkoilmoituksen luenta jakaantuu tasaisemmin koko hakuajalle. Internet-
ilmoituksen heikkoutena voidaan pitaa sitd, ettd se on passiivisesti esilla, ja sité ei
ehka avaa kuin muutama potentiaalinen hakija. Kun kéayttaa hakukanavana ainoas-

taan internetid, on hyva ottaa huomioon tamaé riski. (Markkanen 2005, 147-148.)

Pysyvé ilmoitus internetissé on helppo ja edullinen ratkaisu yrityksille, jotka ha-
kevat jatkuvasti uutta tyévoimaa (Eurooppalainen online ura-ja rekrytointipalvelu

Stepstone).

Lehti voi useasti olla liian hidas, mikéli rekrytointitarve on ilmennyt nopeasti.
Mikali hakemuksia tulee paljon, voi hakemusten kasittely ja oikean henkilon 10y-
tdminen suuresta joukosta olla tyonantajalle mahdotonta. Tdmé& ongelma liittyy
niin lehti-ilmoitteluun kuin internet ilmoitteluunkin. Yritys voi kuitenkin kohtuul-
lisin kustannuksin saada nékyvyytta lehti-ilmoituksen avulla, ja voihan sen rinnal-
la kdyttaa muitakin hakukanavia. On myds todettu, ettd toistaiseksi lehti-ilmoittelu
tavoittaa paremmin asiantuntijat ja johtajat. Syynéd tdhan on se, ettd todelliset
osaajat eivat selaile internetid paikanhakumielessd, mutta kiinnostusta voi heréttéa

sattumalta silmiin osunut lehti-ilmoitus. (Vaahtio 2005, 43-44.)

Organisaation henkilostOvaje saadaan helposti ja nopeasti téytettyd internetin
avulla. Tahan siséltyy myos se riski, etta internetin vaivattomuuden vuoksi tarvit-
tava paneutuminen, analyyttisyys ja tarvehankinta saattavat jadda taka-alalle.
(Markkanen 2005, 107.)

Internetissa rekrytointi-ilmoitusta ei tarvitse markkinoida esimerkiksi sisallytta-

malla ilmoitukseen yrityskuvakampanjaa tai markkinointiviestintad, koska jokai-
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nen ilmoitettu tyOpaikka saa internetissd kayttoonsa koko ruudun. limoitukset
voivat silti olla nayttavia, vaikka kustannuksissakin saastetaan 50-95 % verrattuna
lehtien ilmoittelukuluihin. lImoituksen tekeminen on yksinkertaista, eika yritys
tarvitse esimerkiksi mainostoimiston apua ilmoituksen luomisessa, mista yleensa
aiheutuvat perinteisen rekrytoinnin ylimaaraiset kustannuserét. (Uranus konsul-
tointi Oy.)

Internetin rekrytointisivustoille ei paase ilman tyfasemaa tai matkapuhelinta, eli
sen kayttd on aina sidottu valineeseen. Rekrytointitiedot ovat aina saatavissa, mut-
ta verkkoon pitdd menna tarkoitushakuisesti. Rekrytointiportaaleista, yritysten
omilta kotisivuilta seké rekrytointiin erikoistuneiden konsulttitoimistojen sivuilta
voi etsid reaaliaikaisia tyopaikkoja. Jokaisella kdyntikerralla voi haasteita etsiva
I0ytéé jotain uutta ja mielenkiintoista. Kansainvalisista tehtdvista kiinnostuneille
on tarjolla valtavasti vaihtoehtoja ulkomaisilla rekrytointipalvelusivustoilla.
(Markkanen 2005, 92.)

Nettirekrytoijan haasteena on hakemisen helppous, niinpd hakemusten maara ei
aina lupaa laatua. Sahkoisen hakemuksen jattdminen yritykselle on niin helppoa,
ettd moni hakija tayttad hakemuksen kuin lottokupongin, eiké edes ajattele ole-
vansa tyonhaussa. Sahkdisid hakemuksia usein tdytetddn myos markkina-arvon
testaamiseksi ja tyonkuvan tarkistamiseksi. Haasteena on myos se, ettd internet
tavoittaa ainoastaan ne ihmiset, jotka ovat aktiivisessa tyonhaussa. (Hakola
12/1999 ; Moilanen 2005.)

Useat yritykset kayttavat omia internetsivustojaan rekrytointi-ilmoitustensa julkai-
suun. Tallaiset ilmoitukset ovat kdyttokelpoisia niille, jotka etsivat itselleen t6ita
nimenomaan tietysta organisaatiosta. Oman tydpanoksen tarjoaminen kohdenne-
tusti on my6s mahdollista suorittaa verkkosivujen kautta. Kasvavien yritysten
kohdalla omien verkkosivujen kautta rekrytointi on jo nyt tirkedssd asemassa.
Parhaimmillaan internet on rekrytointia selkeésti laajentava ja nopeuttava tekija,
toisaalta taas arviointi- ja valintaprosessi alkaa vasta tyonhakijan ja — antajan koh-
datessa verkossa. (Markkanen 2002, 23-24.)
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Internet on tasapuolinen rekrytointikanava, silla internetissd myds pienet yritykset
saavat avoimet tyOpaikkansa nékyviin. Verkossa on mahdollista lukea ammatti-
kuvauksia, ilmoittautua tyonhakijaksi, jattd4 ansioluettelo tyonantajien luettavaksi
ja tehdd hakemuksia tydvoimakoulutukseen, kayttda ilmaista ammatinvalintaoh-

jelmaa ja urasuunnittelupalvelua. (Puutio 04/2006.)

Siind missa sanomalehti pystyy tarjoamaan ilmoitustilaa ja laajan jakelun, pysty-
vat verkkorekrytointiin erikoistuneet rekrytointipalvelusivustot tarjoamaan paljon
muitakin rekrytointiprosessiin kytkeytyvia palvelumuotoja. Esimerkiksi internet-
rekrytointisivuston CV-tietokannasta tyonantaja pystyy aktiivisesti hakemaan so-
pivia henkildita tai pystyy asettamaan paivystavan hakemusvahdin. Niihin vaihei-
siin, jotka vievat paljon aikaa tyOnantajalla on mahdollisuus tilata hakemusten
kasittelypalvelu tai muita rekrytoinnin hallintavélineitd. (Markkanen 2005, 88—
89.)

Hakija ei saa yrityksestd yleensa kovin syvéllistd kuvaa pelkén ilmoitustekstin
perusteella, joten hén voi katevasti kdyda tydvoimaa etsivén yrityksen kotisivuilla
rekrytointi- ilmoituksessa olevan linkin kautta, ja saa ndin syvallisempaa tietoa
yrityksesta (Markkanen 2005, 90).

Kovassa Kilpailussa tydévoimasta voidaan todeta, etté internet ei ole proaktiivinen,
eli ennakoiva myyjd, vaikka monessa yrityksessd uskotaankin, ettd internetissa
oleva oma rekrytointi-ilmoitus tavoittaa kaikki parhaat hakijat. Rekrytointipalve-
luista onkin usein epdrealistiset odotukset, eika sit4 tosiseikkaa oteta huomioon,
ettd lopullinen paatds perustuu kuitenkin aina subjektiiviseen paatokseen tyonan-
tajan ja — tekijan valilla. (Panula 12/2000.)

Internetilmoituksen kautta on helpompi hakea suoraan, kun on vireilld olevaa ha-
kua mainostavalla sivulla, silloin mikaan ei estd kokeilemasta. Hakemuksen téayt-
tdminen ja lahettdminen on huomattavasti helpompaa, kun on valmis hakemus-
pohja ja pelkédlla napin painalluksella saa hakemuksen lahetettyd eteenpdin.
(Markkanen 2005, 149.)
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3.3 Séhkaoisen rekrytoinnin tulevaisuus

Verkkorekrytoinnin ennustetaan kasvavan. Tallgin havigjind olisivat sanomaleh-
det. Tulevaisuudessa, rekrytointiportaalien kehittymisen kautta, hakuja on hel-
pompi kohdentaa tdsmallisemmin, jolloin koko prosessi tulee nopeutumaan. Sah-
koisen tyonhaun suosion kasvu johtaa tarjonnan asiakasmééran kasvuun alalla
sekd tarjonnan monipuolistumiseen. Tulevaisuudessa sanomalehti-ilmoittelulla
tyontekijoita etsineet yritykset alkavat myos edelldkavijoiden jalkeen kayttaa apu-
na verkkorekrytointia. Tallainen suuntaus lisad myo6s kavijamaaria rekrytointipor-
taaleissa, mika on verkkorekrytoinnin kasvun ehdoton edellytys. (Markkanen
2002, 22-23.)

Liikkuvuus ei tule vahentyméan tulevaisuudessakaan, ja néin ollen usein ensim-
maéisestd tydpaikasta ei jadda elakkeelle. Monet ammattilaisetkaan eivét tieda mi-
ten toimia tdmén pdivéan rekrytointimarkkinoilla, jotta pitkan tahtdimen edut ja

tavoitteet tulisivat varmistetuiksi. (Panula 12/00.)

Internet tulee tulevaisuudessa tarjoamaan laajemman kirjon valineita rekrytoinnin
tueksi, esimerkiksi yritysesittelyissé voidaan hyddyntaa liikkuvaa kuvaa ja inter-
aktiivisuutta ja saadaan ndin yritys lahemmads hakijaa. Yritysten haasteena on
myyda itsensa hakijoille, mikéli se haluaa kilpailla hyvisté tekijoista. Taloudellista
panostusta tarvitaan yritys- ja tyonantajamielikuvan kehittdmiseen ja vahvistami-
seen. (Panula 12/00.)

Tulevaisuudessa internet-rekrytointi tulee olemaan yritysten keskuudessa tarkea
kilpailutekija, silla se tarjoaa laajan reaaliaikaisen rekrytointimahdollisuuden. In-
ternet mahdollistaa rajattoman rekrytoinnin ympéri maailmaa eiké ole sidoksissa
esimerkiksi sanomalehtien kattavuusalueisiin. (Hartikainen & Timoskainen
1/2001, 10.)

Tulevaisuuden haasteena rekrytoinnissa on paitsi oikeiden ihmisten l18ytdminen,
my06s se miten potentiaalinen hakija saadaan kiinnostumaan yrityksesté ja hake-

maan yritykseen toihin. Ihmiset voivat olla missa pdin maailmaa tahansa, eivatka
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valttamatta aktiivisesti seuraa tydmarkkinoita. T&mén vuoksi yritysten taytyy olla

valmiita kokeilemaan uusia rekrytointikeinoja. (Koskinen 08/05.)

Tietotekniikka on hyvé apu rekrytointiprosessin tukemisessa, mutta koko proses-
sin koneellistaminen ei ole vield ajankohtainen asia, silla kaikkea henkildston
hankinnan ongelmiin liittyvia ratkaisuja ei ole I0ydettavissa internetistd. Vaikka
konekin pystyisi valitsemaan kohtuullisella tarkkuudella henkildn, joka vastaisi
taustansa perusteella tavoiteprofiilia, tulee rekrytointi silti pysymaan ihmisten
valisend, silla inhimilliset tekijat vaikuttavat ratkaisevasti tyossd menestymiseen.
Kone pystyisi karsimaan hakemusten perusteella sopivimmat ja ilmoittamaan seké
valituille ettd valitsematta jaaneille paatoksestd. Jos esimies ei valitd yhtdan
enempaa niin omasta ty6stdan kuin alaistensakaan tyost4, han koneellistaisi rekry-
toinnin. Onneksi ndin ei tehd&, ainakaan vield. (Markkanen 2005, 17.)

Tulevaisuudessa on entistékin vaikeampaa |0ytaa sopivia tyontekijoita, joten yri-
tysten on rohkeasti etsittdvé uusia tapoja tehostaakseen henkiléston rekrytoimista
(Moilanen, 2005).

Aivan l&hitulevaisuudessa internet ei tule syrjayttamaan lehtea rekrytointivélinee-
ng, silla se ei tavoita passiivista tyonhakijapotentiaalia, ja edelleen yrityskuvaa
rakennetaan myos sanomalehtien rekrytointisivustoilla (Moilanen, 2005).
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4 SAHKOISET REKRYTOINTIJARJESTELMAT

4.1 Jarjestelmien p&atoimintaperiaatteet

Siséisten hakemusten Kkasittely, tietojen vertailu ja péatoksenteko helpottuvat
huomattavasti, kun kdytetaddn apuna tietojarjestelmaa. Jarjestelma tukee koko rek-
rytointiprosessia, koska se pystyy kasittelemaan esimerkiksi laillisuusvalvontaa
sekd oikeudellisuutta, ja nain prosessi pysyy paremmin esimiesten hallinnassa.
(Tietoenator. 2005.)

Rekrytointijarjestelmé auttaa myo6s sijaisuuksien tayttdmisessd, jolloin se toimii
sijaispankkina, johon madraaikaista tyota hakevat voivat ilmoittautua. Varsinkin
kaupungeilla on jatkuva sijaistydvoiman tarve etenkin hoito- ja opetustehtévissa.
Sijaispankista selvidd esimerkiksi se, milloin hakija on kaytettavissa. Jarjestelmén

tulee olla selkea myds niille, jotka kayttavét sitd harvemmin. (Tietoenator. 2005.)
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Kaavio 2. Sahkoisen rekrytointijarjestelman yleisluontoinen prosessikaavio.
(Uranus konsultointi Oy)

Edelld oleva kaavio (Kaavio 2) kuvastaa séhkoisten rekrytointijarjestelmien pro-
sesseja yleisella tasolla. Prosessi léhtee liikkeelle siitd, ettd yksikoissd ilmenee
tarve avoimen tyopaikan ilmoittamiselle. Tydpaikka luodaan talldin jarjestelmaan
ja se julkaistaan kotisivuilla, mediassa ja intranetissa. Hakijat 16ytavéat ilmoituksen
néista lahteistd ja jattavat jarjestelmaan hakemuksensa. Jérjestelma voi karsia eri-
laisten hakusanojen perusteella soveltumattomat hakijat suoraan pois. Soveltuvat
hakemukset siirtyvat ndin HR-yksikoiden kéyttéon. Hakijat voivat myds péivittad
tietojaan, jolloin heista voi tulla soveltuvaisia tiettyyn tehtavaan ja talléin heidan
hakemuksensa ei karsiudukaan jatkosta vaan poimitaan soveltuvaisten hakemus-
ten joukkoon. Koko prosessin ajan séhkoinen rekrytointijarjestelmad tukee yhtey-
denpitoa ty6nantajan ja tyonhakijan vélilla. Jarjestelma voi esimerkiksi lahett&da
automaattiset vastaukset valinnoista niille henkil6ille, jotka eivét tulleet valituiksi.
Prosessista voidaan tuottaa lopuksi erilaisia raportteja, esimerkiksi kuinka monta
hakijaa johonkin paikkaan tuli ja moniko heista oli soveltuva kyseiseen paikkaan.
Kaiken kaikkiaan sdhkoisen rekrytointijarjestelman kaytto integroi henkildstéhal-

linnon prosesseja rekrytoinnin osalla.
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Lahivuosina henkildston vaihtuvuus tulee lisddntymaén suurien ikaluokkien ela-
koityessa. Niinpa myods jotkut kunnat ovat paatyneet henkildstohankinnan séh-
koistdmisessa yhteiseen tietojarjestelmaén. Yhteistyohankkeet erilaisten julkisen
sektorin toimijoiden kesken ovat aina haasteellisia. Se edellytt& sitd, ettd yhteis-
tyokumppaneilla taytyy olla samaan aikaan tarve ja valmius, sekéd budjetti palve-
lun kehittdmiseen. Ennen kuin hanketta ldhdetaan toteuttamaan pitaa olla tehtyné

pitkan aikajanteen suunnitelmat. (Tietoenator. 2005.)

Séhkoisten rekrytointijarjestelmien suosiota on vauhdittanut jatkuva rekrytointien
madrén kasvu. Jarjestelmén avulla tarvittavat tiedot 16ytyvat helposti, koska ne
ovat keskitetysti hallittuna yhdessa paikassa. Tama nopeuttaa hakemusten kasitte-
lya seka prosessin lapivientid. Liséksi rekrytointijarjestelméa kaytettdessa hakijal-
la on mahdollisuus oman kéyttoliittyménsa kautta seurata rekrytointiprosessin

etenemistd. (Harkonen 2007.)

Internetpohjaisten rekrytointijarjestelmien kayttoonotto yrityksissa tehostaa ja
nopeuttaa rekrytointiprosessia. Resurssisaastoja saavutetaan tyonhaun séhkoisty-
essd, jolloin paperihakemusten maaréd ja niiden manuaalinen kasittely vahenee.
Jarjestelmét yhdenmukaistavat organisaation sisalla tapahtuvan rekrytointiproses-
sin. Jarjestelmien avulla ty6paikkailmoituksia voidaan julkaista internetissa auto-
maattisesti, eikd internetsivujen manuaalista paivitystd néissa tapauksissa tarvita.
Ty0Opaikkailmoitukset ovat reaaliajassa nahtévissa yritysten kotisivuilla. (Sai-

masoft.)

Hakijoiden on saatava tyopaikkailmoituksen laittaneelta tyonantajalta kayttajatun-
nus ja salasana, jotta he padsevat tayttamaan hakulomakkeen internetsivustolla.
Yhteyden tulee olla suojattu siita syysta, ettd lomakkeet sisdltavat tietosuojanalais-

ta informaatiota, kuten henkilétunnuksen. (Reivila, 10/06.)

Hakijoiden tydhakemukset tallentuvat liitteineen tyopaikkakohtaisesti tietokan-
taan, sen jalkeen kun hakija on tayttanyt sahkoisen tyénhakulomakkeen. Jarjes-
telmat tarjoavat hakemusten tehokkaaseen késittelyyn monipuolisia haku-, lajitte-
lu-, haastattelu- ja raportointityokaluja. Rekrytointijarjestelma voi toimia myods
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apuna tyénantajan ja — hakijan vélisessa viestinndssa prosessin eri vaiheissa. (Sai-

masoft.)

Sahkoinen rekrytointijarjestelma on hyodyllinen yritykselle jo silloin, kun yrityk-
selld on parikymmenté rekrytointia vuodessa. Tyodnantajat, joilla on kédytdssaan
sédhkdinen rekrytointijarjestelmd, nakevét nopeasti haun volyymitiedot, kuten
kuinka moni haki paikkaa intranetin ja moniko ekstranetin kautta. Jotkut jarjes-
telmat myds mahdollistavat tyontekijoiden hakemisen ensin vain intranetin kautta.
Mikéli sopivaa tyontekijaa ei 16ydy, ohjelma suorittaa ulkoisen haun. Kun haku-
prosessi on paattynyt, hakemukset arkistoidaan, jotta niitd voidaan tarvittaessa
tarkastella uudelleen, esimerkiksi juridisista syista kuten sukupuoli- tai rotusyrjin-
taepailyn vuoksi. Jotkut jarjestelmat mahdollistavat hakijoiden patevyyden suoran
vertailun, jota voidaan tarvita esimerkiksi osoittamaan, ettd valitulla oli paremmat
ansiot kuin hylatyilla. (Reivild, 10/06.)

Rekrytointijarjestelmét voidaan réaataloida kulloisenkin tydnantajan tarpeisiin.
Kysely- ja vaihtoehtokentét ovat erityyppisia riippuen siitd, millaista tietoa mihin-
kin tehtdvaan lomakkeella halutaan kerété. Jarjestelmia voidaan mukauttaa myds
esimerkiksi erilaisten opistojen tarpeisiin, jolloin niihin voidaan liittdd myds kurs-
sien sdhkoinen maksaminen pankkien suoramaksulla ja verkkolaskulla. (Hypersc-
riptor Job. 2006.)

Sen liséksi, ettd jarjestelmien avulla hakijat voivat lahettdd hakemuksensa mukana
erilaisia liitteita tyonantajalle, voivat myos eri asiantuntijat liittdd omia komment-
tejaan hakemuksiin. Hakemuksia on myds mahdollista jarjestaa erilaisiin ryhmiin
tai kiinnostavuusjarjestykseen. Jarjestelmat voivat myos sisaltaa erilaisia tilastolli-
sia laskentatoimintoja, joiden avulla voidaan laskea painokertoimia hakijoiden
ominaisuuksille. Mydhemmin painokertoimet voivat toimia lopullisen valinnan
tukena. Jarjestelmét tarjoavat myds mahdollisuuden joko automaattiselle tai ma-
nuaaliselle hakemusten arkistoinnille ja hakuominaisuuksille. (Hyperscriptor Job.
2006.)

Rekrytointijarjestelmét ovat suuri apu tyénantajille, jotka vastaanottavat vuosita-

solla useita kymmenia tai tuhansia hakemuksia (Hyperscriptor Job. 2006).
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Rekrytointijarjestelméa voi lahettad hakijoille vahvistuksen automaattisesti sahko-
postitse siitd, ettd heiddn hakemuksensa on vastaanotettu. Jarjestelma varastoi
kaikki hakemukset samalla tavoin tietokantaan, joka on jatkuvasti kéytettdvissa
internetissd. Mahdollista on myds tuoda tiedot tietokannasta Exceliin, jotta dataa
voidaan mydhemmin ty0stda. Toiset jarjestelmat tarjoavat myods mahdollisuuden
etaty6bhon niin, ettd kayttaja ei tarvitse muuta kuin tietokoneen ja internet-

yhteyden. (Webforum.)

4.2 LAURA -rekrytointijarjestelma

LAURA -rekrytointijarjestelma on Uranuksen kehittdméa sahkoinen rekrytointijar-
jestelm&. Rauman kaupunki hyodynt&é rekrytoinnissaan taté kyseisté jarjestelmaa.
Uranus konsultointi Oy on suomalainen yritys, jonka tarkoituksena on kehittaa
palvelujaan niin, ettd jokainen tydtulevaisuuttaan suunnitteleva suomalainen
ikaan, sukupuoleen, asemaan, asuinpaikkaan, &idinkieleen tai koulutukseen kat-
somatta, I0ytaisi itselleen sopivan ratkaisun, olipa sitten kysymys uudesta tyopai-
kasta, yrittdjyydesta tai kouluttautumisesta uudelle uralle. Uranus konsultointi Oy
uskoo saavuttavansa tavoitteensa palvelemalla organisaatioita kattavammin kuin

mikaan muu palvelu Suomessa. (Uranus konsultointi Oy.)

Solmiessaan sopimuksen Uranuksen kanssa yritykset saavat kdyttoonsad Uranuk-
sen rekrytointiosaston palvelut esimerkiksi suorahakuasioissa. Uranuksella on
kaytossaan yrittajatietokanta, jonka avulla se voi etsid potentiaalisia yrittajaeh-
dokkaita esimerkiksi franchising-yritt4jid. Uranuksen toiminta on valtakunnallista
ja ndin ollen toimeksiantaja voi olla miltd paikkakunnalta tahansa. (Uranus kon-

sultointi Oy.)

Kun Uranuksen esittelema henkild on valittu tehtavaén ja hanen kanssaan on Kir-
joitettu tydsopimus, veloittaa Uranus valityspalkkion. Mikéli valitun henkilon
tydsuhde paattyy jo koeaikana, rekrytoi Uranus ilmaiseksi uuden tyodntekijan ha-

nen tilalleen. Mikéli yritys valitsee avukseen Uranuksen palvelut, on sill4& mahdol-
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lisuus siirtdd investointejaan muihin térkeisiin ja tulosta tuottaviin tekijoihin.

(Uranus konsultointi Oy.)

LAURA -rekrytointijarjestelmé perustuu internet-teknologiaan, jonka tarkoitukse-
na on tehostaa ja nopeuttaa rekrytointiprosessien hoitoa tuoden samalla merkitta-
vaa kustannussaastoa kayttajaorganisaatiolleen. LAURA -jérjestelmén suosio on
jatkuvassa kasvussa ja sitd kayttavat jo lukuisat organisaatiot, niin yksityisella

kuin julkisella sektorilla. (Uranus konsultointi Oy.)

Eri organisaatioiden rekrytointiprosessit ovat hyvin erilaisia ja sen vuoksi jarjes-
telma raataldidaan asiakkaiden tarpeiden mukaiseksi. Raataldinti voi koskea orga-
nisaation tarpeita, menettelytapoja, prosessin vaiheita tai muita yksil6llisia piirtei-
td. Koska jarjestelm& on muunneltavissa, on se myos kayttdjalleen joustava.

(Uranus konsultointi Oy.)

LAURA -rekrytointijarjestelman kayttoonottoprojekti on varsin nopea eikd vie
henkilostohallinnon resursseja kuin satunnaisesti. LAURA -jarjestelman kayt-
toéonoton yhteydessa otetaan asiakkaiden rekrytointiprosessit huomioon ja aute-
taan asiakasta l0ytdmadn sopiva jarjestelmakokonaisuus ja prosessin kulku.

(Uranus konsultointi Oy.)

Kyseistd rekrytointijarjestelméé kaytettdessd rekrytointi muodostuu neljésta eri
osa-alueesta (Kaavio 3). Ensimmainen niistd on avoimen tyopaikan luonti ja hal-
linnointi. T&ssd vaiheessa organisaatio pystyy vaikuttamaan hakulomakkeisiin,
kuten kysymystyyppien ulkoasuun tai asemointiin. LAURA-rekrytointijarjestelméa
voidaan myds integroida ty6nantajan omaan henkiléstohallinnon jérjestelméaan.
Toisessa vaiheessa kasitellddn hakemusten muotoa. Talldin voidaan rataloida
esimerkiksi hakemuskenttien sijoittelua ja hakemusten karsintaominaisuuksia.
Kolmantena vaiheena on viestintd. Yritysten yhteydenpito hakijoihin helpottuu,
koska LAURA -jarjestelma mahdollistaa automaattiset vastaukset hakijoille seké
ryhmaviestien lahettdmisen. Neljas ja viimeinen vaihe on suunnittelu. Suunnitte-
luvaiheessa yrityksen haluamat vakioraportit mééritellaan, ja niitd hyddynnetéan
kayttoonottoprojektissa. Raportit voivat koskea kaikkea jarjestelmén avulla kerat-

tavaa avaintietoa. (Uranus konsultointi Oy.)
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Kaavio 3. Prosessikaavio Laura. (Uranus konsultointi Oy.)

LAURA -jarjestelmén kaytostd aiheutuvat vuosittaiset kustannukset ovat Kiinteita,
joten asiakkaiden ei tarvitse pelatd vuosikustannusten nousevan odotettua suu-
remmiksi huolimatta suuresta hakemusvolyymista ja kayttooikeuksien méaérasta.
LAURA -jarjestelmaan luodaan jatkuvasti uusia ominaisuuksia yhteistydssa asi-
akkaiden kanssa ja niiden paivittdminen on taloudellista ja keskitettyd (Uranus

konsultointi Oy.)

LAURA -rekrytointijérjestelméa toimii niin, ettd tyonhakijat tayttavat tyénhakulo-
makkeen, joka on muokattu kulloisenkin asiakasyrityksen tarpeisiin sopivaksi.
Yhdell& organisaatiolla voi olla kdytossddn useita erilaisia tyénhakulomakkeita.
TyoOnhakulomake 10ytyy linkkind organisaation kotisivuilta. Jarjestelma hoitaa
viestinnan vaivattomasti ja tyylikk&asti kayttdjan itse valikoimalle ryhmalle, sil-
loin kun on kysymyksessa esimerkiksi hylkéysviesti. Automaattisesti jarjestelma
lahettdd viestejéd esimerkiksi silloin, kun hakemus on vastaanotettu. Vastaanotetut
hakemukset tallentuvat automaattisesti jarjestelméan tietokantaan, josta niita voi-
daan hakea esimerkiksi ty6paikan, nimen, avainsanan tai monivalintakysymysten

perusteella. Tyénhakuprosessin etenemisen aikana tyonantaja voi luokitella haki-
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joita haluamillaan tavoilla. N&diden pohjalta on mahdollista tehda erilaisia koonti-
listauksia ja raportteja. Kun hakija on lahettanyt hakemuksensa jarjestelméaan, se
on vélittobmasti tyohonottajan tiedossa. Jarjestelman avulla voidaan nopeuttaa
my0Os organisaation sisdista tiedonkulkua ja auttaa organisaatiota 16ytdmaan par-
haat hakijat. Kun uusi tehtdvé avautuu, voidaan erittdin nopeasti poimia sopivat
ehdokkaat tietokannasta ja kutsua heidét haastatteluun tai lahettaa heille sahko-
postia. Parhaassa tapauksessa jo muutaman tunnin sisalla kiinnostavat hakijat ot-
tavat organisaatioon yhteyttd ja uusi paikka saadaan tdytetyksi. (Uranus konsul-
tointi Oy.)

LAURA -rekrytointijérjestelma on saanut kiitosta useilta kéyttdjiltadn koskien
esimerkiksi hakemusten kasittelyd, kayttoonottoa, helppoutta ja nopeutta, seka

muutosta sisaisessa kommunikoinnissa:

”Ennen hakemuksia tuli valtavat maarat sdéhkdposteina ja liitetiedostoja erilaisissa
formaateissa, joiden lapikdynti oli hankalaa. Nyt hakemukset ovat yhteismitallisia
ja niiden késittely on erittdin nopeaa.” (Starkki, henkilostopaallikké Kaisa Hayri-

nen.)

”Laura on varsin nopeasti kayttoonotettava ja helppokéyttdinen jarjestelma.
Suunnittelimme ensin oman tyéhoénottoprosessimme uudelleen ja Laura on mu-
kautettu vastaamaan sen tarpeita.” (Joensuun kaupunki, henkiléstéjohtaja Mauri

Temiseva.)

”Palkkahallinto ndkee suoraan Lauran kautta ketkd on valittu, mille osastolle ja
milloin aloittavat. Samoin tyévuorovastaavat nékevat valitut ja pystyvat tekeméaan
listat katevésti valmiiksi. Sahkopostia lahtee nykyaan valtavasti vahemman kuin

ennen.” (Suomen Nestlé Oy, rekrytoija Mauri Hamal&inen.)

Tiivistetysti sanoen LAURA -rekrytointijarjestelmén avulla saavutettavia avain-
etuja ovat tydpaikan luonnin ja hallinnoinnin helpottuminen sek& hakemusten ké-
sittelyn tehostuminen. Myo6s yhteydenpito hakijoihin ja siséinen tiedonkulku pa-
ranee. Tamén liséksi rekrytoinnin suunnittelu ja raportointi helpottuvat huomatta-

vasti. Hakemukset myds 16ytyvat nopeasti, eika séhkdposti tukkeudu hakemusten
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madrésta. Sahkdpostihakemusten heikkoutena on myds virusvaara, jonka LAURA
-rekrytointijarjestelman kéyttéonotto poistaa. Rekrytointiprosessin hallinta on

my0s tehokasta ja kustannuksia ja aikaa sadstetdan. (Uranus konsultointi Oy.)



47

5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA KASITTEELLINEN
VIITEKEHYS

5.1 Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd Rauman kaupungin kesatyontekijoiden ko-
kemukset sahkoisesté rekrytoinnista. Lisaksi selvitettiin myds Rauman kaupungin
rekrytoijien kannat sdhkdiseen rekrytointiin. Tavoitteena oli myds selvittad tdman
uuden rekrytointimuodon edut ja haasteet verrattuna perinteisempiin kaytantoihin.
Tutkimuksen aihe koettiin tarkedksi, koska se on hyvin ajankohtainen Rauman
kaupungille, silla LAURA -rekrytointijarjestelma on otettu ensimmaéistd kertaa
kayttoon kevaalla 2006.

Avainasioita ovat ennen kaikkea sahkodisen rekrytoinnin helppous, luotettavuus,
virherekrytoinnit sekd se, katoaako séhkoisessa hakemuksessa hakijan persoonal-
lisuus. Koska kyseinen rekrytointiohjelma on Rauman kaupungilla k&ytdssa en-
simmaista kertaa, niin tarkoituksena on selvittdd onko ohjelman kehittdminen tar-
peellista ja jos on, niin miten se kannattaisi tehda. Tarkoituksena on selvittaa

myds samaa ohjelmaa kayttaneiden kuntien kokemuksia ohjelman toimivuudesta.



5.2 Késitteellinen viitekehys
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Kaavio 4. Tutkimuksen késitteellinen viitekehys.
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Aiheeseen kuuluva tutkimuksen késitteellinen viitekehys on itse laadittu ja se on

sisdllysluettelon pohja. Tutkimuksen tarkein osa on siis kayttajien kokemukset

séhkoisesta rekrytoinnista. Tassa tydssa kayttajilla tarkoitetaan sekd Rauman kau-

pungin kesatyontekijoitd ettd Rauman kaupungin osastojen rekrytointivastaavia.

Liséksi tutkimuksessa kerrotaan séhkdisen rekrytoinnin tulevaisuudesta, esitellaan

LAURA -rekrytointijarjestelmédéd sekd tuodaan esiin vaihtoehtoiset rekrytointi-

kanavat.
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6 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

6.1 Tutkimusmenetelmat ja tutkimusotteen valinta

Tama tutkimus koostuu kolmesta erilaisesta menetelmasta. Ne ovat avoin haastat-
telu, avoin kysely seké osittain kvantitatiivinen kysely. Naméa toteutettiin siten,
ettd avoin haastattelu suunnattiin Rauman kaupungin osastojen rekrytoinnista vas-
taaville henkil6ille rynmahaastatteluna, johon osallistui yhdeksan henkil6d. Lisék-
si ldhetettiin osittain kvantitatiivinen kysely sdhkdpostitse Rauman kaupungin
vuoden 2006 kesatyontekijoille. Kolmas menetelma oli avoin kysely, joka lahetet-
tiin sahkdpostitse neljan eri kunnan rekrytoinnista vastaaville henkiloille. Kysei-
sissd kunnissa tutkittu sdhkdinen rekrytointijarjestelma LAURA oli ollut jo aikai-
semmin kaytossa. Lahettamalla kysely myds ulkopuolisille tahoille, haluttiin saa-
da laajemmin tietoa jarjestelman toimivuudesta ja kdytettdvyyden muuttumisesta,

kun jarjestelma on ollut kaytossé pidemman aikaa.

Tutkimusote valittiin niin, ettd yhteisty6ssd Rauman kaupungin henkildstéosaston
kanssa paadyttiin l&hettdmaan osittain kvantitatiiviset kyselyt Rauman kaupungin
silloisille kesatydntekijoille. Lomakkeita lahetettiin kaiken kaikkiaan 81 kappalet-

fa.

Rauman kaupungin ulkopuoliset rekrytointijarjestelméan kayttajat valittiin siten,
etta jarjestelman toimittajan sivuilta poimittiin kaikki ne kunnat, joilla kyseinen
jarjestelma oli kaytossd. Rauman kaupungin liséksi naita muita kuntia oli yhteensa

nelja.

6.2 Haastattelun ja kyselyiden laadinta

Tutkimuksen onnistumisen peruslahtokohta on hyvat kysymykset ja oikea kohde-
ryhma (Heikkila 1998, 47). Rauman kaupungin rekrytoijille suunnatun avoimen

ryhméhaastattelun runko koottiin kirjallisuudesta 16ytyneiden peruslahtokohtien
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ympadrille (Liite 1). Haastelussa pyrittiin kartoittamaan haastateltavien kokemuk-
sia séhkdisesta rekrytointijarjestelmasta. Avointa ryhméhaastattelua varten laadi-
tut kysymykset toimivat vain haastattelun runkona, sill& lopullinen tavoite oli saa-
da aikaan avointa keskustelua ryhmassa.

Muille kunnille sahkdpostilla lahetetty avoin kysely laadittiin pitkalti Rauman
kaupungille suunnatun haastattelurungon pohjalta (Liite 2). Kyselylld myds kar-

toitettiin kuntien kokemusta séhkdisesta rekrytoinnista.

Kyselylomaketta ei voida laatia ennen kuin tutkimuksen tavoite on selvilla. Lo-
maketta laatiessa pitaa tarkasti miettid, mita halutaan selvittaa, koska kysymysten

muuttaminen jalkikéateen ei ole mahdollista. (Heikkild 1998, 46.)

Taman tutkimuksen lomake jaettiin kahteen osaan. Ensimmaéinen osa kasitteli
vastaajan taustatietoja ja toisessa perehdyttiin niin sanotusti yleisiin tietoihin (Lii-
te 3). Ensimmaisessé osassa kartoitettiin [&hinnd Rauman kaupungin kesatyonteki-
joiden tottumuksia tyonhaussa seka internetin kdyt0ssa. Toisessa osassa esitettiin
erilaisia vaittamia koskien séhkdista rekrytointia. Vaittamia arvioitiin asteikolla
yhdesta neljaan. Tallainen asteikko on tutkimusta tehdessa varsin toimiva, silla
silloin vastaaja joutuu k&antymé&an joko positiivisen tai negatiivisen vaihtoehdon
kannalle. Lomakkeen loppuun liséttiin myds muutama avoin kKysymys, jotta vas-

taajat saattoivat tuoda esille itse tarkeiksi ndkemiaan asioita.

6.3 Aineiston analysointi

Tutkimuksen aineistoa alettiin analysoida vasta sitten, kun kaikki osat oli suoritet-
tu. Molemmat tutkijat osallistuivat analysointitydhon ensiksi erikseen ja sitten
yhdessa. Kaikilla kolmella menetelmélla saatu aineisto analysoitiin ensin erikseen

ja sen jalkeen saatuja tuloksia verrattiin toisiinsa.
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Avoimella kyselylld ja avoimella haastattelulla saadut tiedot litteroitiin eli Kirjoi-
tettiin puhtaaksi. Naiden paakohdat ja tutkimuksen kannalta muuten olennaisim-

mat tulokset tuotiin esille tdssa tutkimuksessa.

Osittain kvantitatiivisella tutkimuksella saatu aineisto numeroitiin ja siirrettiin
Excel- taulukkoon, jossa siitd tehtiin haluttuja valintoja sekd muodostettiin useita
kaavioita. Keskeisimmat kaaviot liitettiin mukaan tahan tutkimukseen. Kyselylo-
makkeen avoimien kysymysten vastaukset litteroitiin ja tuotiin kirjallisesti mu-

kaan tdhan tutkimukseen.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimustulosten luotettavuus ja patevyys vaihtelevat, vaikka tutkimuksessa pyri-
taan valttaméaan virheiden syntymisté (Hirsjarvi, Remes, & Sajavaara, 1997, 216).
Kéytannossé on ldhes mahdotonta saada aikaan tdysin luotettavaa tulosta, koska
inhimillisia virheitd sattuu aina. Kuitenkin tulosten ja todellisuuden tulisi vastata

toisiaan mahdollisimman hyvin. (Hirsjarvi, & Hurme, 1995, 128.)

Luotettavuudella eli reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten pysyvyytta ja tarkkuutta
(Heikkila 1998, 29). Esimerkkina voidaan pitaa tapausta, jossa samaa henkil6a
tukitaan useampaan kertaan ja saadaan sama tulos. Tallgin voidaan tulokset todeta
reliaabeleiksi. Tutkimustulos on reliaabeli myos silloin, kun kaksi arvioitsijaa paa-
tyvét samanlaisiin tuloksiin. (Hirsjarvi ym. 1997, 213; Hirsjarvi & Hurme, 1995,
186.)

Patevyydella eli validiteetilla tarkoitetaan sit4, ettd tutkimuksessa kdytetty mittari
tai tutkimusmenetelma on kykenevéinen mittaamaan juuri sitd, mitd on tarkoitus-
kin mitata. Joskus tutkija voi kuvitella tutkivansa jotain muuta asiaa kuin mité
mittarit mittaavat. Esimerkiksi kaytettdesséd kyselylomakkeita voivat vastaajat
kasittdd kysymykset aivan toisin kuin mitd tutkija on ajatellut. (Hirsjarvi ym.
1997, 216-217.)
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Kun mittaaminen on reliaabelia ja validia, on tutkimusaineisto sisdisesti luotetta-
vaa. Ulkoinen luotettavuus aineistossa toteutuu puolestaan silloin, kun tutkittu
otos edustaa perusjoukkoa. Nama tekijat luokittelevat sen, kuinka hyvin aineis-
toon voi luottaa. (Uusitalo 1997, 86.)

Tassa tydssa luotettavuutta pyrittiin parantamaan silla, ettd molemmat tutkijat
analysoivat erikseen tutkimusaineistoa. Lisdksi Rauman kaupungin osastojen rek-
rytoineista vastaavien ryhméhaastattelu videoitiin seka nauhoitettiin kasetilla, jotta
haastattelu voitiin tutkimusta tehdessa toistaa yhd uudelleen. Nauhoitteet myds
kuunneltiin vélittdmasti haastattelun jalkeen ja niistd poimittiin paakohdat, nain

varmistettiin se, ettd kysymykset ja vastaukset kohtasivat toisensa.

Séhkopostikyselyiden kautta saatua informaatiota voidaan myos pitaa vertailukel-
poisena Rauman kaupungin avoimen haastattelun kanssa, silld kyselyyn vastan-
neet tahot olivat myds samanlaisia organisaatioita eli kuntia. Koska kysely oli
avoin, pdaasi jokainen taho vapaammin kertomaan kokemuksiaan LAURA-

jarjestelmasta.

Osittain kvantitatiivinen kyselylomake, joka oli suunnattu Rauman kaupungin
kesatyontekijoille, kaytiin 1&pi tyon esittelytilaisuudessa ennen kuin se otettiin
kayttoon. Lisaksi lomakkeeseen tutustui muutama ulkopuolinen henkild, jotka
antoivat siita palautetta. Lopuksi kohdeorganisaatio hyvéksyi luodun kyselylo-
makkeen ja se lahetettiin 81:1le Rauman kaupungin kesatyontekijélle. VVastauspro-
sentti oli 27 %, eli hieman vahemman kuin mitd odotettiin, mutta saadut vastauk-
set olivat hyvinkin kattavia ja monipuolisia, ja tutkimuksen kannalta varteenotet-
tavia. Kyselyn lopussa oli myds muutama avoin kysymys, joihin vastaajat saattoi-

vat paremmin kertoa omista kokemuksistaan koskien sahkdista rekrytointia.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

7.1 Rauman kaupungin esittely

Rauman kaupunki on vuonna 1442 perustettu kaupunki, jonka asukasluku vuoden
2007 alussa oli 37 044 asukasta. Vuonna 2005 kaupungin véestostd 15,5 prosent-
tia oli 0-14-vuotiaita, 67,2 prosenttia oli 15-64-vuotiaita ja loput eli 17,3 prosent-
tia yli 64-vuotiaita. (Suokanto 2007.)

Rauman kaupungin henkiloston m&ard on viime vuosina vahentynyt. Vuoden
2005 lopussa kaupungin palveluksessa oli yhteensa 1680 henkil6a. Vakinaisen
henkildston keski-ika on 48,3 vuotta ja keski-ikd on hieman noussut verrattuna
aikaisempiin vuosiin. Henkildston suurin ikdryhmé& muodostuu 55-59-vuotiaista.
Ulkopuolista henkildstoa on palkattu viime vuosina yha enemman. VVuonna 2005
kaupunki tarjosi toitd 193 kesatyontekijalle. (Rauman kaupungin henkiléstéraport-
ti vuodelta 2005, 2006, 2-8.)
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Kaupungin Kv- Rauman Ener-
valtuusto neuvottelukunta gia oy
Muut tytaryh-
Tarkastus- teisot
lautakunta .
— - Kuntayhtyméa
Tilintarkastaia
Kaupungin
hallitus
Kaupungin Konsernijaosto Kaavoitusjaosto
johtajat
Sisdinen tarkas-
tus
Lautakunnat Sataman hallitus
I
Virastot Satamalaitos
[
Johtotaso
I
Toimialatasot

Kaavio 5. Organisaatiokaavio (mukailtu Rauman kaupunki. 2007).

Edelld olevalla kaaviolla (kaavio 5) havainnollistetaan kaupungin organisaatiota.
Ylin paattava elin on kaupungin valtuusto. Erilaisia lautakuntia on kuusi, joihin
lukeutuvat sosiaali-, opetustoimi-, kirjasto- ja kulttuuri-, liikunta- ja nuoriso-, ym-
péristo- ja tekninen lautakunta. Virasto tasolla puhutaan keskusvirastosta, sosiaa-
likeskuksesta sek& muiden edelld mainittujen lautakuntien virastoista. Johtotasoon
lukeutuvat keskusviraston hallintojohtaja, sosiaalitoimen sosiaalijohtaja, seké
muiden virastotasojen johtajat. Erilaisia toimialatasoon kuuluvia elimi& on run-
saasti. Niistd mainittakoon keskusviraston alaiset henkilostohallinto sek& hankin-
tatoimi sekd opetustoimen alaisena toimivat koulu- sekd opistotasot. (Rauman
kaupunki. 2007.)
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7.2 Saavutetut tulokset

7.2.1 Rauman kaupungin kesatyontekijat

Rauman kaupungin kesatyontekijoille l&hetettiin sahkopostin liitteend kyselylo-
make (Liite 3). Kyselyyn vastasi 22 henkil64, joista suurin osa oli alle 20-vuotiaita

( Taulukko 1). Vastanneista miehié oli 27,3 % ja naisia 72,7 %.

Ika vuosina %
17-18 36,4
19-20 9,1
21-22 13,6
23-24 27,3
25-26 13,6

Taulukko 1. Kyselyyn vastanneiden kesatyontekijoiden ikdjakauma.

Vastanneista suurin osa, 54,5 %, kéytti internetid péivittdin. Vain kerran viikossa
internetissé oli 4,5 %. Kukaan ei ollut internetissd yli kolmea tuntia péivassa eika
vastaavasti harvemmin kuin kerran viikossa. Ne, jotka kayttivat internetid 1-3
tuntia paivéssa, olivat hakeneet toitd enimmakseen yrityksen kotisivujen kautta ja
vahiten tyévoimatoimiston ja tyonvélitysfirmojen kautta. Paivittdin internetié
kaytténeet suosivat selvésti eniten henkildkohtaista kéyntia yrityksessa seké tyon-
hakua yritysten kotisivujen kautta. Harvemmin he kayttivat tyonhaussaan apuna
sanomalehtia ja tyonvalitysfirmoja. Internetid 3-4 kertaa viikossa kayttavéat, hyo-
dynsivat hakukanavanaan enimmakseen tydvoimatoimistoa ja kévivat yrityksessa
henkilokohtaisesti. Mydskaan taméa ryhmé ei ollut ottanut tyénhakunsa avuksi
tyonvalitysfirmoja. Mikéli internetid kaytettiin vain kerran viikossa, oli haku-
kanavana kaytetty henkilokohtaista kayntia.

Kyselyn avulla kartoitettiin kesatyontekijoiden tyonhakutottumuksia. He saivat
valita annetuista vaihtoehdoista kolme eniten kayttdmaansa hakukanavaa. Mikaéli
vaihtoehdoista ei loytynyt jotain heiddn suosimaansa hakukanavaa, oli heilld
mahdollisuus tayttad se avoimeen kohtaan (Liite 3 ). Kysymykseen saatujen vas-
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tausten perusteella eniten kaytetyimméksi hakumuodoksi nousi henkilokohtainen
kaynti yrityksessd, toiseksi tuli tydnhakeminen yritysten kotisivujen kautta ja
kolmantena tyonhaun muotona oli k&ynti tydvoimatoimistossa. Tulosten erot ko-
konaisuudessaan olivat selkeitd. Kyselylomakkeessa valmiina olevien tyénhaku-
kanavien lisaksi hakijat mainitsivat muun muassa yliopiston ura- ja rekrytointi-

palvelun seka muut henkilékohtaiset kontaktit (Kaavio 6).
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Kaavio 6. Yleisimmat tyénhakumuodot.

Vastaajilta kysyttiin, minkd muotoisia hakemuksia he ovat aikaisemmin kaytta-
neet hakiessaan toitd. Heille oli annettu valmiiksi nelja vaihtoehtoa, jotka olivat
Kirje, sahkdposti, henkilokohtainen kéaynti ja sdhkdinen lomake. Liséksi heille oli
annettu mahdollisuus lisata listaan jokin muu hakemuksen muoto. Tydntekijat
ilmoittivat kaikki hyddynnetyt hakumuodot. Eniten kaytetyimmiksi hakemuksen
muodoiksi kyselyn perusteella tulivat s&hkdinen hakemus ja henkilokohtainen
kaynti, joita 22 vastanneesta oli kayttanyt 19. Kirjettd seka sahkopostia oli lahet-
tanyt 15. Ainoastaan kaksi henkil6a oli kayttanyt muuta hakemuksen muotoa, joka

oli ollut kirjallinen lomake.

Vastanneista 36,4 % oli hakenut toitd kdymalld henkilékohtaisesti yrityksessa.

Toiseksi eniten oli suosittu sahkoisen lomakkeen kayttda. Séhkoista lomaketta
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olivat eniten kayttédneet 27,3 %. Vahiten vastanneet olivat kayttaneet kirjemuo-

toista hakemusta t6ita hakiessaan.

Kesétyontekijat saivat arvioida asteikolla yhdestd neljadn hakemusten muotoja
siten, ettd mieluisin muoto sai arvosanan yksi (Kaavio 7). Mieluisimmiksi muo-
doiksi nousivat henkilékohtainen kaynti yrityksessa seké sahkdinen lomake. Vas-
taukset jakautuivat melko tasaisesti kaikkien vaihtoehtojen valille. Kohtaan ”"muu

hakumuoto” vastanneet olivat lisanneet kirjallisen lomakkeen.

Mieluisin hakemuksen muoto
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Kaavio 7. Mieluisin hakemuksen muoto

Kohderyhmalta kysyttiin heiddn mielipidettd&dn sdhkoisen hakemuksen ominai-
suuksista. Talloin saatiin selville, ettd viidesté vaittamasta erittdin hyvin paikkansa
piti se, ettd hakeminen sahkoiselld lomakkeella on erittdin helppoa. N&in vastasi
jopa 72,7 % kyselyyn osallistuneista. Lisdksi 45,5 % oli sitd mieltd, ettd sdhkoinen
hakemus on erittéin selked. Kyselyyn osallistuneet kokivat séhkdisen hakemuksen
antavan hakijalle erittdin vahén nékyvyyttd ja huonosti tilaa persoonallisuuden
esiintuomiselle. Heistd 9,1 % piti sahkoistd hakemusta myds erittdin epéluotetta-

vana tapana hakea toita.

Kohdistettaessa edelld mainitut ominaisuudet, jotka olivat hakemisen helppous,

persoonallisuuden esiin tuleminen, lomakkeen selkeys, hakemisen luotettavuus ja
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hakemuksella saatu ndkyvyys, Rauman kaupungin kayttdamaan LAURA -
rekrytointijarjestelmaan tuloksiin tuli jonkin verran eroa. Myo6s tdssa nousivat
esille hakemisen helppous ja hakemuksen selkeys ensisijaisina hyvina piirteiné.
Naiden lisdksi 4,5 % vastanneista oli sitd mieltd, ettd kaupungin kayttdmé séahkoi-

nen tyénhakulomake antoi tilaa persoonallisuudelle erittdin hyvin.

Yksikaan kesatyontekijoista ei ollut sitd mieltd, ettd kaupungin séhkdinen tydnha-
kulomake olisi erittdin epaluotettava. Sen sijaan persoonallisuuden esiintuominen

ja nakyvyyden saaminen hakijana koettiin kaupunginkin kohdalla ongelmana.

Vastanneista 72,7 % oli hakenut jo aikaisemmin kesatéihin Rauman kaupungille.
Heistd 75 % oli sitd mieltd, ettd sahkdinen hakulomake oli miellyttavampi tapa
hakea t6itd Rauman kaupungilta.

Kohderyhmasta 59 % oli sita mieltd, ettd sahkoinen hakulomake oli tarpeeksi kat-
tava. Kesatyontekijat perustelivat kattavuutta esimerkiksi silld, ettd vastauskentét
olivat tilavia, jolloin oli hakijasta itsesta kiinni, paljonko tahtoo itsestaan tyonanta-
jalle kertoa. Vastaajat myos arvostivat sitd, ettd lomakkeessa oli esitetty tarpeelli-
set kysymykset ja ettd itsestadn sai kertoa omin sanoin, eikd vain rasti ruutuun

menetelmalla.

Ne, jotka olivat sitd mieltd, ettd hakemus ei ollut tarpeeksi kattava, perustelivat
mielipidettdan esimerkiksi niin, ettd hakemus oli jopa liian vapaamuotoinen ja sen
pitéisi olla selkeampi. Joistakin tuntui, ettd ei ollut annettu tarpeeksi tilaa luovuu-
delle, jolloin itse&én ei pystynyt kuvaamaan samalla tavalla kuin paperihakemuk-
sessa. Osa vastanneista oli myds sitd mieltd, ettd hakemuksessa oli liian véhén

tarpeellisia kysymyksié.

Kysyttaessa yleisella tasolla mielipiteitd séhkoisesta rekrytoinnista koettiin, etta
tdman kaltaiset jarjestelmét ovat tyonantajalle avuksi, koska hakemukset ovat sa-
man mallin mukaisia. Sahkoista rekrytointia pidettiin myds toimivana ja helppona
tapana rekrytoida ja tulla rekrytoiduksi. Toisaalta se luokiteltiin sopivaksi vain
taytettdessa vahemman vaativia tehtdvid. Vastaajat uskoivat myds, ettd hakeminen

séhkaisella lomakkeella voi olla jopa liian helppoa, jolloin ihmiset tayttavat ha-
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kemuksia ajan kuluna, miké taas aiheuttaa turhaa ty6td tyonantajalle. Sahkoiset
lomakkeet antavat hakijalle mahdollisuuden hakea t6ita mista vain, mihin vain,
milloin vain ja missa vain. Kohderyhma oli sitd mieltd, etté liitteiden avulla saa
hakemuksesta omaperdisemman esimerkiksi liittdmalla hakemukseen oman ku-
vansa. Epdvarmuutta vastanneet kokivat hakemuksen perille menosta ja siita tule-

vatko ne koskaan luetuiksi.

7.2.2 Rauman kaupungin osastojen rekrytoinneista vastaavat

Yhdeksélle kaupungin osastojen rekrytoineista vastaavalle jarjestettiin noin kah-
den tunnin mittainen avoin ryhméhaastattelu kaupungintalolla. Haastattelussa esi-

tettiin kysymyksié koskien LAURA —rekrytointijarjestelméaa (Liite 1).

Haastattelussa kévi ilmi, ettd jarjestelmén kayttoonotto on ollut hankalaa, koska
perehdyttdminen on aloitettu lilan myohadén ja se on tapahtunut liian nopealla ai-
kataululla. Kun ohjelma oli jo ké&ytossa, kayttéjille tuli mieleen paljon kysymyksia
ohjelmasta perehdytyksen oli jaatya suppeaksi. Toisaalta jarjestelma otettiin rek-
rytointien kannalta kayttoon lilan myohaan, silla paperihakemuksia oli ehtinyt jo

tulla.

Vastanneiden mielestd kayttoonotto aiheutti kuitenkin kohtuullisesti kustannuksia
verrattuna entiseen tyomaaraan. Samoin ohjelman kéayton opettelu vei vahemman

aikaa kuin rekrytointiprosessin l&pivieminen ennen sen kayttoonottoa.

Jarjestelmén etuina vastaavat toivat esiin hakemusten késittelyn helppouden ja
nopeuden. Tyo6ta helpotti myos se, ettd jokainen pééattdja paasi etukateen tutustu-
maan hakemuksiin ja ainoastaan olennaiset hakemukset tarvitsi tulostaa. Ohjelma
my0s karsi automaattisesti niin sanotut toissijaiset hakijat, ja suorat yhteydenotot
kuten puhelinsoitot vahenivat huomattavasti. Suureksi eduksi todettiin myos se,

ettd jarjestelma lahettdd automaattisesti hakijoille ilmoitukset valinnoista.

Huonoina asioina koettiin hakemusten samankaltaisuus, joka teki vertailun haki-
joiden valilla vaikeaksi. Lisaksi kayttajan tarkastellessa hakemuksia, jarjestelma

tarjosi hakemuksen etusivulla vahemman olennaista tietoa ja saattoi muun muassa
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laskea hakijan ian vaarin. Ohjelma ei myoskaan estanyt hakijaa jattdmasta useam-
paa hakemusta jarjestelmaan, ja toisaalta hakemuksia ei tullut tarpeeksi vaativam-
piin tehtaviin. Hakemusten séhkdista kéasittelya ei koettu helpoksi, eivétka kaytta-
jat myoskaan kyenneet nakeméaan esimerkiksi kenelle olivat lahettédneet sdéhkopos-

tia.

Haastateltavien mukaan irrallisen paperin vaheneminen on tehnyt tydnteosta suju-
vampaa ja tatad kautta nopeuttanut prosessia. Oikeilla hakukriteereilla voidaan va-
lita tarkemmin potentiaaliset tyOntekijat haastatteluun eika tarvitse haastatella niin
monia lopulta soveltumattomia hakijoita. Vastaajat kokivat, ettéd jarjestelman kayt-
toon tottuminen seké jarjestelman kehittyminen tulevat vahentamaan tydmaaraa

myo0s tulevaisuudessa.

Rauman kaupunki ei ollut asettanut tarkkoja tavoitteita ohjelman kaytolle. Haas-
tattelun aikana tultiin kuitenkin siihen tulokseen, ettd ensisijainen tavoite on ollut

tyomaaran vahentaminen ja siind ohjelma on onnistunut.

Rekrytoinneista vastaavien mielestda hakemukset olivat sisalloltd&dn huomattavasti
erilaisia kuin ennen, sill& ne sisalsivdat enemman tietoa ja toivat myds jonkin ver-
ran esille hakijan persoonallisuutta. Kuitenkin todettiin, ettd samanlainen sahkoi-
nen lomake ei toimi samalla tavalla eri osastoilla, sill& osastot hakevat ensisijai-

sesti erilaisia ihmisia toihin.

Vertailtaessa jérjestelmaa perinteisempiin menetelmiin haastateltavat kokivat ar-
kistoinnin olevan helpompaa kuin aikaisemmin. Hakemusten my6hempi tarkaste-

lu on myds helpompaa, sillé ne ovat katevasti 10ydettavissa jarjestelmasta.

7.2.3 Muut kunnat

Ulkopuolisista kayttéjista 75 % vastasi sahkopostitse tehtyyn avoimeen kyselyyn.
Ohjelma oli néissa kunnissa ollut kdytossd vajaasta vuodesta kahteen ja puoleen
vuoteen. Yhdellak&d&n kunnalla ei ollut aiemmin ollut sdhkdista rekrytointijarjes-

telméa.
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Muiden kuntien mielestd LAURA -jérjestelmé on kaiken kaikkiaan ollut toimiva
ja nopea. Kayttoonottovaiheessa on ollut joitakin ongelmia, esimerkiksi kansioi-
hin ohjautumisessa. Ohjelman toimivuus on luonnollisesti ollut parempi, mikali

on oltu selvillg siitd, miten jarjestelmaa kaytetaan.

Vastaajat kokivat, ettda LAURA -jarjestelmé on nopeuttanut organisaation rekry-
tointeja. Useat olivat sitd mieltd, ettd esimerkiksi hakijayhteenvetojen tekeminen
on helpottunut. Ennen jarjestelmén kayttoonottoa tdma vei runsaasti enemman
aikaa. Ohjelman on ollut myds avuksi sijaisten hakemisessa, silla jarjestelmasta
Ioytyvét tiedot mahdollisista sijaisista helposti. Parannuksena on koettu myos se,
ettd rekrytointiprosessiin osallistuvat voivat kétevasti tarkastella hakemuksia
omalta péatteeltdan silloin, kun heilld on siihen aikaa. Myds yhteydenpito hakijoi-
hin on helpottunut, kun ohjelma lahett&dd ilmoituskirjeen valinnasta suoraan haki-

jan sahkdpostiin.

Kaikki olivat sitd mieltd, etta rekrytointikustannukset ovat pienentyneet sahkoisen
rekrytointijarjestelman kéayttoonoton myotd. Henkilokuntaa rekrytoinnin suoritta-
miseen ei tarvita niin paljon, kun kaytossé on séhkdinen jarjestelma. Lisaksi rek-
rytoinnin vaatimien tyotuntien véheneminen pienentdd kustannuksia. Toisaalta
my0s lehti-ilmoittelukustannukset vahenevét, koska pienemmalld ilmoituksella
voidaan ohjata hakijat kunnan kotisivuille, josta 10ytyy séhkoinen tydnhakuloma-
ke.

Vastanneet arvioivat LAURA -jdrjestelméan vahentédneen ty0Omaaréé yhta avointa
tyopaikkaa kohden ainakin yhden tyOntekijan tyOpéivan verran. Raportit, joita
ohjelma tuottaa, saadaan nyt nopeasti muutamassa sekunnissa, kun ennen sihteeri
saattoi Kirjoittaa niitd kaksi paivaa. Kuitenkin, jos rekrytointeja kunnassa tapahtuu
harvemmin, myos jarjestelman kaytto hidastuu, silla jokaista toimenpidettd joutuu

palauttamaan mieleensa erikseen.

Ohjelman etuina vastanneet luettelivat esimerkiksi nopeuden, yhteenvetojen help-
pouden, reaaliaikaisuuden ja yhteydenpidon hakijoihin. He mainitsivat myds pa-
periméarien vahentymisen, kustannusten pienenemisen, ty6ajan saastymisen, ha-

kijoiden maaran lisdantymisen sek& muutoksien hallinnan helppouden.
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Jarjestelmén haasteina koettiin se, ettd kaikki hakijat eivét ole osanneet lahettéda
hakemusta oikein ja joitakin hakemuksia tulee edelleen Kirjallisina. Toisaalta séh-
koisen lomakkeen kayttdminen testaa samalla hakijoiden tietotekniikkataidot ja
tarkkaavaisuuden ohjeiden lukemisessa. Joidenkin osastojen kohdalla kysymysten
asettelua tulisi vield parantaa, silla nyt peruskysymysten avulla pétevét hakijat
eivat nouse riittavasti esille. Ohjelma on myds hyvin altis erilaisille hairioille, ku-
ten séhkokatkoksille.

LAURA -rekrytointijarjestelman koettiin vastaavan hyvin niité rekrytointitarpeita
mitd kunnissa on ollut. Sen myds koettiin olevan isompien hakemusmaarien hal-
linnassa erittdin hyva. Ohjelma on hyvin pystynyt muokkautumaan asiakkaan tar-
peisiin. Vastanneet Kkorostivat vield jarjestelmén kehitystyota ja yhteydenpitoa
ohjelmatoimittajan ja asiakkaan vélilla ehdottomana edellytyksend sen toimivuu-
delle.

8 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdad, miten Rauman kaupungin kesé-
tyontekijat sekéd osastojen rekrytoinneista vastaavat ovat ottaneet vastaan séahkoi-
sen rekrytointijarjestelman. Tavoitteena oli kartoittaa Rauman kaupungin kaytossa
olevan LAURA -rekrytointijarjestelmén kehittdmistarpeita kayttajien kannalta.
Tutkimuksessa kiinnitettiin huomiota tyonhakijoiden kokemuksiin s&hkoisten
tyonhakulomakkeiden toimivuudesta seka yleisesti ajatuksiin séhkdisesta rekry-
toinnista. Samoin selvitettiin sdéhkdisen tyénhaun toimivuutta tyénantajan kannal-

fa.

Aineistosta kavi ilmi, ettd seka rekrytoijilla ettd tyénhakijoilla on samankaltaisia
ajatuksia sahkoisestéd rekrytoinnista. Molempien osapuolten mielesta hakijan per-

soonallisuus jaa varjoon haettaessa tOitd sahkdisesti. Molemmat ryhmat myos
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mielsivat sdhkdisen tavan olennaisesti nopeuttavan rekrytointiprosessia. Seka ke-
satyontekijat etta rekrytoijat kokivat sdhkdisen rekrytoinnin vield jokseenkin epé-
luotettavana, mutta kuitenkin uskoivat, etta jarjestelmien kehittyessa myos luotet-

tavuusongelmat poistuvat.

Sekd Rauman kaupungin ettd muiden tutkimuksessa mukana olleiden kuntien
mielipiteet olivat varsin yhtenevét. Kaikilla tutkimuksessa mukana olleilla kunnil-
la LAURA -rekrytointijarjestelmad on ollut kdytdssa vasta varsin lyhyen aikaa.
Kaikki tahot olivat samaa mielta siitd, ettd sdahkoisen ohjelman kayttdonotto tehos-
taa rekrytointiprosessia, védhentaa olennaisesti rekrytoijien tydmaaraé seka pienen-
taa tata kautta rekrytointiin vaadittavia kustannuksia. LAURA:n kéayttdéonotto ko-
ettiin varsin hankalana, mutta samalla ymmarrettiin, ettd ohjelmaa useammin
hyddynnettdessa sen tulee helpottumaan. Jokaisessa tutkimuksessa mukana ollees-
sa kunnassa hakijamaarat ovat kasvaneet sahkdisen jarjestelmén myota. Kaikki
osapuolet olivat sitd mieltd, ettd ohjelma on merkittavasti helpottanut yhteydenpi-
toa hakijan ja tyonantajan vélill4. Rekrytoijat myos nakivét parannuksena sen, etta
séhkdinen jarjestelméd mahdollistaa hakemusten tarkastelun silloin kun siihen par-

haiten liikenee aikaa.

Tutkimusta tehdessd huomattiin, etté teoriaosassa késitellyt s&hkoisen rekrytoin-
nin edut ja haasteet olivat pitkélti samoja, joita haastatellut kayttdjat olivat koke-
neet. Sahkoinen rekrytointijarjestelma LAURA téytti ne odotukset, mita asiakkaat
olivat sille asettaneet ja mitd jarjestelman toimittaja oli luvannut. LAURA -

rekrytointijarjestelmén toimintaperiaatteet on esitelty luvussa 4.2.

TyoOnhakijoiden kannalta olisi tarkedd, ettd ohjeistus jarjestelmén kayttoon olisi
selked. Talla voidaan osittain poistaa hakijoiden kokemaa epaluottamusta sahkois-
t4 hakutapaa kohtaan. Hakemusten persoonattomuutta voidaan parantaa esimer-
kiksi sill&, ettd hakijoille annetaan mahdollisuus liittdd mukaan haluamiaan liittei-

té, jotka personoivat hakemuksen.

Myos jarjestelmadn tutustumiseen ja kayttdonottoprosessiin tulisi varata riittavasti
aikaa. Ohjelman hyddyntamisen tulisi olla eri osastoilla integroitua, eli kaikki

kayttéisivat talloin jarjestelmad samalla tavalla. Tarkeaa olisi, ettd jarjestelmaa
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kaytettaisiin useasti, jotta sen toimintaperiaatteet tulisivat tutuiksi ja helpommaksi
hyodyntédd. Kukaan ei saisi jaada yksin jarjestelmén kanssa, vaan Kaikilla tulisi
olla mahdollisuus palautekeskusteluihin tai ohjeistuspalavereihin myds tekniikoi-
den kehittyessa.

Ennen avoimen paikan ilmoittamista tulisi yksikdiden keskendan sopia selvasti,
millaisia kriteereitd tullaan kdyttamaan paikkojen tayttamisessa. Tama tulee tarke-
aksi erityisesti silloin, kun kunnat hakevat keséatyontekijoita eri osastoille ja haki-
joita on paljon. Tehokkaimmin sahkdinen rekrytointijarjestelma toimii silloin, kun
sitd hyddynnetdan kaikkien rekrytointien kohdalla. Nain ollen tydnhakijat pysty-
vat paremmin omaksumaan yhtendistetyn tavan hakea organisaation tdihin séh-

koisen jarjestelman kautta.

Tulevaisuudessa kaytettdessd sahkoisida rekrytointijarjestelmid tulisi ohjelman
toimittajan Kiinnittaa erityistd huomiota siihen, ettd perehdytys olisi kattavampi ja
yhteydenpito toimittajan ja asiakkaan vélilla toimisi paremmin. Asiakkaan ja toi-
mittajan vélinen yhteisty0 jarjestelmén kehittdmisesséd on ehdottoman térke&a,
jotta ohjelmasta saataisiin kaikki mahdollinen hydty irti. Koska séhkdiset rekry-
tointijarjestelméat kehittyvat jatkuvasti, olisi tulevaisuudessa hyvé tehda seuranta-
tutkimuksia tietyin valiajoin sédhkdisen rekrytoinnin toimivuudesta kohdeorgani-
saatiossa. Jatkotutkimusehdotuksena onkin tallaisen selvityksen tekeminen seu-

raavan 2-3 vuoden kuluessa.

Tutkimuksen tekeminen oli kokonaisuudessaan mielenkiintoista ja innostavaa.
Aihe oli ajankohtainen ja tiedon kerddminen tutkimusta varten oli palkitsevaa.
Tutkimus tehtiin yhteistyéssa Rauman kaupungin kanssa. Kiitokset kaikille tutki-

muksessa mukana olleille!
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LITEET
LITE 1

Rauman kaupungin henkiléstéosaston haastattelun runko

1. Koetteko, ettd séhkoiseen rekrytointiohjelmaan siirtyminen on aiheuttanut
hankaluuksia?

2. Millaisia kustannuksia ohjelmaan siirtyminen on aiheuttanut?

3. Tahan astiset kokemukset ohjelman toimivuudesta.

4. Miten rekrytointiohjelma on vaikuttanut rekrytoijien tydmaaraan ja rekry-
tointikustannuksiin?

5. Onko ohjelma td4hdn mennessé yltanyt sille asetettuihin tavoitteisiin?

6. Vaikuttiko sahkoiseen rekrytointiin siirtyminen hakemusten méaaraan?

7. Millaisia etuja ja haittoja olette havainneet vertailtaessa uutta menetelmaa
perinteisempiin menetelmiin?



LIITE 2

Kysymyksia kayttdmastanne sdhkoisesta rekrytointiohjelmasta:

1. Kuinka monta vuotta ohjelma on ollut k&ytdssanne?

2. Onko kaytossanne ollut muita rekrytointiohjelmia?

3. Millaisia kokemuksia teilld on ohjelman toimivuudesta?

4. Onko ohjelma mielestanne nopeuttanut rekrytointiprosessia? Jos on niin
kuinka paljon?

5. Onko ohjelman kéyttd mielestanne vahentanyt rekrytointikustannuksia?

6. Onko ohjelman kayttoonotto vahentanyt rekrytointiin liittyvaa tydmaaraa?

7. Millaisia etuja ja haittoja olette havainneet vertailtaessa sdhkagista rekry-
tointimenetelméaéa perinteisempiin menetelmiin?

8. Mielipiteitd k&ytdssanne olevasta rekrytointiohjelmasta.



I-o0sa, taustatiedot LITE 3

1. Oletko [I1Mies
[INainen
2. Ika vuosina vuotta

3. Kaytén Internetia (rastita mielestési sopivin vaihtoehto)

C1YIli 3 tuntia paivassa  []1-3 tuntipdivassa
[CJPéaivittain [13-4 kertaa viikossa

11 kerran viikossa [ JHarvemmin

4. Aikaisemmin olen hakenut toita (rastita kolme eniten kéyttamadsi hakukana-
vaa)

[1Yritysten kotisivuilta [1Ty6ministerion sivustoilta
[]Ty6voimatoimistosta [IHenkilokohtaisesti yrityksesta
CITyovélitysfirmojen avulla []Sanomalehdisté

[ ]Muualta, mista?

5. Hakemuksen muoto on ollut (rastita kaikki k&yttamasi hakukanavat)

LIKirje [ 1Sahkoposti
[IHenkilokohtainen kaynti [1S&hkoinen lomake
[ IMuu, mik&?

6. Numeroi hakemuksen muodot niin, ett4 eniten kdytetty muoto saa numeron 1 ja
toiseksi eniten kaytetty muoto numeron kaksi jne. Mikéli et ole kayttanyt jota-

kin alla olevista muodoista jata kyseinen ruutu tyhjéaksi.

Kirje Sahkaoposti
Vein henkilokohtaisesti Sahkoinen lomake

Muu, mika?



7. Arvioi mieluisin hakemuksen muoto niin, ettd miellyttdvin muoto saa numeron
1 ja toiseksi miellyttdvin muoto numeron 2 jne. Mikéli et ole kayttanyt jotakin

alla olevista muodoista jat& kyseinen ruutu tyhjaksi.

Kirje Sahkdposti
Vein henkilokohtaisesti Sahkoinen lomake
Muu, mika?

I1- 0sa, yleiset tiedot

8. Arvioi asteikolla 1:sté 4:4n kokemuksiasi sdhkdisesté rekrytoinnista ja valitse

rastilla mielestasi sopivin vaihtoehto.

4 3 21
Séahkoiselld lomakkeella hakeminen on erittéin helppoa DDDD vaikeaa
Hakemus antaa tilaa persoonallisuudelle erittain hyvin DI:“:“:' huonosti
Sahkoinen hakemus on mielesténi erittéin selkeé DDDD epaselva
Koen, ettd sahkdinen hakemus on erittéin luotettava DI:“:“:' epaluotettava

Sahkdinen hakemus antaa hakijalle ndkyvyytta erittéin paljon DDDD vahan

9. Arvioi asteikolla 1:st& 4:&n sdhkoista hakulomaketta, jonka téytit hakiessasi

téihin Rauman kaupungille

4 3 2 1

Séhkoiselld lomakkeella hakeminen oli erittdin helppoa DDDD vaikeaa
Hakemus antoi tilaa persoonallisuudelle erittain hyvin DI:“:”:I huonosti
Sahkdoinen hakemus oli mielestani erittéin selke& DI:“:“:' epaselva

Koen, ettd séhkdinen hakemus on erittéin luotettava DI:“:“:' epaluotettava

Sahkdoinen hakemus antoiminulle nakyvyytté erittéin paljon DI:“:“:' vahéan



10. Koitko, etta sdhkdinen hakulomake oli tarpeeksi kattava?

Perustele vastauksesi.

11. Oletko ennen hakenut téihin Rauman kaupungille

CIKyll&
CIEi

12. Tama kysymys on osoitettu vain niille, jotka ovat ennenkin hakeneet téihin

Rauman kaupungille. Kumpi hakemistapa miellytti enemman?

[JPerinteinen paperilomake
[] Séhkdinen hakulomake

13. Tahan osioon voit vapaasti antaa mielipiteesi koskien séhkoista rekrytointia.

Kiitos vastauksestanne!
Tallentakaa nyt tama tiedosto koneellenne ja lahettakaa se sahkopostin liitetiedos-

tona osoitteeseen sanna.toivonen@hotmail.com
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