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Kandidaatintutkielman aiheena toimii "E-rekrytoinnin vaikutus suomalaisen
rekrytointiyrityksen  kilpailukykyyn". Tutkielmassa tutkitaan e-rekrytointia, sen
vaikutuksia seka kilpailukykyd ensin teoriakatsauksen ja sen jalkeen empiirisen
tutkimuksen perusteella. Tutkielman tavoitteena on antaa perusteellinen katsaus e-
rekrytoinnin vaikutuksista rekrytointiyrityksen kilpailukykyyn seka
vastata mahdollisimman tarkasti tutkimusongelmiin. Lisaksi paneudutaan siihen,
miten rekrytointiyritykset hyddyntavat e-rekrytoinnin apuvdlineitdqd, voidaanko
automaation avulla hoitaa rekrytointiprosessia tulevaisuudessa ja mita merkitysta e-
rekrytoinnin vélineiden kayttamisella on kilpailukyvyn kannalta. Tutkielma on tehty
laadullisen tutkimuksen avulla. Kohdeyrityksena toimii suomalainen rekrytointiyritys, ja

aineisto on keratty kahden puolistrukturoidun teemahaastattelun avulla.

Rekrytointiyritykset voivat kayttdd teknologiaa rekrytoinnissa muun muassa
elektronisten ansioluetteloiden avulla, jolloin rekrytoija vapautuu hukkumasta
paperisiin versioihin. Nykyaan sosiaalista mediaa, kuten Facebookia, LinkedInia ja
Twitterid, kaytetadn useammin rekrytoinnissa, jolloin naiden prosessien kontrolli voi
olla vaihtumassa kayttajalle esimerkiksi uudelleentwiittauksen myoéta. Rekrytointia ei
ole kuitenkaan tulosten mukaan mahdollista automatisoida taysin, vaan rekrytointiin
tarvitaan aina ihmista. Teknologioiden johtaminen on yrityksen ehkd tarkein
kilpailutekija nykyaan. E-rekrytointi tehostaa rekrytointiyritystd ja parantaa sen
kilpailukykya sadastamalla kustannuksia ja lisaamalla rekrytoijien seka tyénhakijoiden
tehokkuutta. Rekrytointiyrityksen tulee ottaa jatkuvasti kayttoénsa uusia teknologioita,
jotta he kykenisivat maksimoimaan e-rekrytoinnin arvon. Digitaalinen kehitys on siis

elinehto rekrytoinnin alalla.
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The subject of this bachelor's thesis is “E-recruiting and its influence in Finnish
recruiting company’s competitiveness”. The thesis explores e-recruitment, its effects
and competitiveness, first on the basis of a theoretical review and then empirical
research. The aim of the thesis is to provide a thorough overview of the impact of e-
recruitment on the competitiveness of the recruitment company and to respond as
closely as possible to the research problems. In addition, the focus is on how
recruitment companies take advantage of e-recruitment tools, whether automation can
help with the recruitment process in the future and the relevance of using e-recruitment
tools for competitiveness. The thesis is done through qualitative research. The target
company is a Finnish recruitment company, and the material is collected through two

semi-structured thematic interviews.

Recruitment companies can use technology in recruiting, for example, through
electronic CVs, whereby the recruiter is freed from drowning in paper versions. Today,
social media, such as Facebook, LinkedIn and Twitter, are more often used in
recruiting, where control of these processes may be changing to the user, for example,
by retweets. However, according to the results, recruitment is not possible to automate
completely and recruitment always needs people. Technology management is perhaps
the most important competitive factor in the company today. E-recruitment enhances
the recruitment company and improves its competitiveness by saving costs and
increasing the efficiency of recruiters and jobseekers. The recruitment company must
constantly adopt new technologies to maximize the value of e-recruitment. Digital

development is therefore a lifeline in the field of recruitment.
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1 JOHDANTO

Tassa kandidaatintutkielmassa tutkitaan e-rekrytoinnin vaikutusta rekrytointiyrityksen
toimintaan ja Kkilpailukykyyn. Tarkemmin kysytdan, miten teknologia muuttaa
rekrytointia ja rekrytointiyritysten keskindistd kilpailuasetelmaa, ja voidaanko

automatisaation avulla hoitaa rekrytointia, vai tarvitaanko tdhan ihmista.

Ajatus tutkimukselle herési Kkirjoittajan havainnoista ollessaan harjoittelussa
rekrytointiyrityksessa. Rekrytoinnin vaiheita tunnutaan jatkuvasti digitalisoitavan ja
kilpailukykyisena pysyminen tuntuu vaativan jatkuvaa panostusta teknologisiin
menetelmiin, jotka helpottavat ja nopeuttavat seka suorahakua etta ilmoitushakua.
Havaintoa rekrytointiyritysten paineesta muuttua teknologian kehittymisen myo6ta
tukee moni jo tutkittu alan tutkimus (mm. Roy 2017, Lee 2011 ja Zind 2013). Kuitenkin
iImioté on tutkittu suomalaisen rekrytointiyrityksen kannalta vihemman, joten tutkielma

antaa uutta tietoa rekrytointipalveluita tarjoavan suomalaisen yrityksen nakokulmasta.

Tutkielma tehdaan laadullisena tutkimuksena, ja siind kaytetaan hyvaksi
tapaustutkimusta. Metodologiana toimii teemahaastattelu, joka on erédanlainen
keskustelu, joka tapahtuu tutkijan aloitteesta ja usein myds tutkijan ehdoilla. Tutkija
pyrkii teemahaastattelussa saamaan selville vuorovaikutuksessa haastateltavalta
hanta kiinnostavat asiat, jotka kuuluvat tutkimuksen aihepiiriin. (Aaltola & Valli 2001,
24) Haastattelutyyppina kaytetddn puolistrukturoitua haastattelua, jossa kysymykset
ovat haastateltaville samat, mutta valmiita vastausvaihtoehtoja ei anneta, jolloin

haastateltavat voivat vastata omin sanoin (Eskola & Suoranta 1998, 87).

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat

Tutkielman tavoitteena on tarjota lukijalle selke& katsaus rekrytoinnin digitalisoitumisen
merkityksestd suomalaiselle rekrytointiyritykselle sekd sen vaikutusta suomalaisen

rekrytointiyrityksen kilpailukyvylle markkinoilla. Tutkielman pd&ongelma on:

Miten e-rekrytointi eli rekrytoinnin digitalisoituminen vaikuttaa suomalaisen

rekrytointiyrityksen kilpailukykyyn?



Alaongelmat tarkentavat padongelmaa:

Miten rekrytointiyritykset hyddyntavat e-rekrytoinnin apuvalineita?

Mitd merkitysta e-rekrytoinnin valineiden kayttamisella on kilpailukyvyn parantamisen

kannalta?

Voidaanko automaation avulla hoitaa rekrytointiprosessia kokonaan tai osittain

tulevaisuudessa?

Ensimmainen alaongelma on luotu tarkentamaan vastauksia siihen, miten e-rekrytointi
vaikuttaa kaytannon tasolla yrityksen toimintaan eli millaisia tydkaluja
rekrytointiyrityksessa kaytetaan. Toinen alaongelma hakee vastausta siihen, miten e-
rekrytoinnin  kehittyminen vaikuttaa juuri rekrytointiyritysten kilpailuasetelmaan
verrattuna muihin rekrytointiyrityksiin, jotka ovat ottaneet joko paremmin tai
huonommin kayttoon e-rekrytoinnin apuvdlineitd. Kolmas alaongelma liittyy siihen,
voiko teknologia kehittya siihen pisteeseen, etta rekrytointi on kokonaan hoidettavissa

automaation avulla.

1.2 Tutkimusmenetelma ja -aineisto

Tama kandidaatintutkielma tehdaan laadullisella tutkimuksella kayttaen menetelmana
teemahaastattelua. Aineisto kerédtdan haastattelemalla kahta ammattilaista
kohdeyrityksesta. Haastattelun kysymykset ovat laadittu siten, ettd ne ovat avoimia,

jotta tutkimuksessa saadaan yksityiskohtaisempi lopputulos.

Havainnot pyritdan yhdistamaan raakahavainnoista metahavainnoiksi, joka ilmentaa
tutkijan tavoitetta tarkastella yksittdistapausta yleisemmalla tasolla omaa aihettaan.
Laadulliseen analyysiin  kuuluukin piirteitd, jotka omalta osaltaan ratkaisevat
yleistettavyysongelman. (Alasuutari 2011, 237). Tassa tutkimuksessa kaytetddn
hyvéksi jo voimassa olevaa tutkimustietoa, jota tdydennetdén haastattelusta saadulla

aineistolla.



1.3 Kasitteet

Tutkielman teoria tulee ké&sittelemaan rekrytointia ja varsinkin sen teknologista
ulottuvuutta. Tutkielmassa etsitdan selitystéa e-rekrytoinnin kasitteelle, joten se ja
rekrytoinnin kasite tulee selittd&. Tutkimusongelmien liittyessé vahvasti kilpailukykyyn,
myos tahan liittyvaa kirjallisuutta tutkitaan. Lisaksi automatisaatio selitetaan.
Teknologiaa kasittelevasta kirjallisuudesta pyritadan ldytamaan niin alakohtaista tietoa

kuin mahdollista, jotta teoria vastaisi mahdollisimman hyvin tutkimusongelmaan.

1.3.1 Rekrytointi

Rekrytointi on henkiléston hankintaa, joka sisaltaa toimenpiteet, joiden avulla tyévoima
hankitaan yritykseen (Viitala 2014, 242). Rekrytointiin vaikuttavat kansantalouden
termit tyon kysynta ja tarjonta, joiden tulisi olla tasapainossa. Irtisanoutuneen
tyontekijan tilalle voidaan valita uusi tekija joko yrityksen sisa- tai ulkopuolelta.
(Gomez-Mejia, Balkin & Cardy 2007, 149) Rekrytoinnin avulla yritykseen saadaan
tarkea paaoma eli henkinen padoma. Varsinkin palvelualoilla henkilst6lla on suuri
merkitys organisaation kilpailukykyyn. (Parry & Wilson 2009) Tassa tutkimuksessa
kasitelladn ulkoistettua rekrytointia, jota tapahtuu silloin, kun rekrytointipalveluita
ostetaan joltain organisaation ulkoiselta palveluntarjoajalta sen sijaan, etta palvelua
tuotettaisiin itse (Viitala 2007, 262-263).

1.3.2 E-rekrytointi

Perinteinen ansioluetteloiden ja hakemusten vastaanottaminen ja lapikayminen on
muuttunut dramaattisesti viime vuosikymmenten aikana. E-rekrytointi tarkoittaa
elektronista rekrytointia, ja se johtuu toimintojen digitalisoitumisesta. Yritykset
kayttavat yha enemman e-rekrytointia hyodykseen joko kehittaméalla oman sivustonsa
tai tekemalla yhteisty6td internet-pohjaisen tybnhaun tarjoajan kanssa.
Rekrytointiyritykset voivat hyddyntdd teknologiaa rekrytoinnissa esimerkiksi
elektronisten ansioluetteloiden avulla, jolloin rekrytoija vapautuu hukkumasta
paperisiin versioihin. (Arthur 2006, 55) Perinteiset rekrytoimisen keinot, kuten
puhelinsoitot, postissa lahetetyt ansioluettelot ja sdhkopostit, ovatkin korvautumassa
esimerkiksi Facebook-jaoilla, twiiteillda ja matkapuhelinten tyénhakusovelluksilla.

Sosiaalinen media ja sen mahdollistavat mobiililaitteet pakottavat useammat yritykset



sovittamaan heidan henkilostéhallinnon aktiviteettinsa teknologiseen ymparistoon
(Zind 2013).

1.3.3 Kilpailukyky

Yrityksen Kilpailukyky tarkoittaa kykya toimia muuttuvissa oloissa kannattavasti
(Kajanmaa 1985, 9). Kilpailuetu vaikuttaa keskeisesti yrityksen onnistumiseen tai
epaonnistumiseen, ja se pohjautuu arvoon, joka tuotetaan asiakkaalle. Arvon tulisi olla
suurempi kuin siihen tarvittavat kustannukset. (Porter 1988, 13-15) Kilpailukyvyn
maarittdmiseen vaikuttaa se, mika nakdkulma tarkasteluun valitaan. Tulokset riippuvat
siitd, onko arvioijana yritys, omistaja vai esimerkiksi asiakas. Usein kilpailukyky
kuvataan olevana markkinahinnan ja tuotantokustannusten vélinen marginaali. Taméa
on taloudellinen n&kodkulma, mutta se ei tuota oikeaa kuvaa yrityksen
vaikutusmahdollisuuksista esimerkiksi verotuksen vuoksi. Tasta syysta kilpailukykya

tulee tarkastella my6s muistakin ndkdkulmista. (Jarnstedt 2005, 16)

1.3.4 Automatisaatio

Automatisaatio on yleistermi sovelluksille, joita tehdaan toiminnoille korvaamaan
raskaita, tarkkuutta vaativia tai mahdottomina pidettyja tehtavid. Usein automatisaation
syyt ovat olleet taloudellisia. Sovellusten tarkoituksena on helpottaa ihmisten
jokapaivaista elamaa (Heinonkoski, Asp & Hypponen 2008, 10-11). Vaikka
automatisoinnilla pyritdéan vahentamaan ihmisen osuutta tydssa, on toiminnassa
kuitenkin mukana tai taustalla aina myds ihminen. Automatisaatio ei voi toimia yksin,

vaan se toimii valineena inhimillisen toiminnan osana. (Kallela 1996, 13)

1.4 Tutkimuksen rajaukset

Tutkielma on rajattu koskemaan pelkastaan rekrytointiin liittyvaa digitalisoitumista ja
sen vaikutuksia rekrytointiyritykseen. Tarkastelusta tallgin jatetadn pois muun muassa
markkinointiin tai taloushallintoon liittyva digitalisoituminen, silla se ei ole tutkittavana
olevan yrityksen kannalta olennaista. Tutkimuksen empiriaosuus tehdaan kayttamalla
teemahaastattelua ja  keskittymdalla  rekrytointiyrityksen, eli  rekrytoinnin

palveluntarjoajan, nakdkulmaan palvelunostajan eli rekrytoivan yrityksen sijaan, jolloin



paastaan suuremmalla todennadkoisyydelld syvélle tutkittavaan aiheeseen. Rajausten
avulla haastattelussa saadaan varmemmin esille haluttu nékdkulma ja

yksityiskohtainen kuvaus ilmi6sta.

1.5 Tutkielman rakenne

Tutkielma koostuu kuudesta pé&éaluvusta. Ensimmaéisessd luvussa kaydaan lapi
tutkimussuunnitelmaa, tyon tarkoitusta ja menetelmid seka kéasitteitd. Toisessa
paaluvussa kaydaan lapi rekrytointia, jonka lisdksi keskitytddn e-rekrytointiin ja
pohditaan, voitaisiinko rekrytointihenkiléstd korvata automaatiolla. Kolmannessa
paaluvussa tutkitaan ja analysoidaan PESTE- ja SWOT-analyysin avulla rekrytoinnin
kilpailuymparistod. Neljannesséa paaluvussa siirrytddn empiriaosioon, ja kappaleessa
esitellaan tutkimusprosessi. Viidennessa paaluvussa taas analysoidaan tutkimuksen
tuloksia case-yrityksen kannalta. Tassa luvussa siis kdydaan lapi teemahaastattelun
tuloksia case-yritysten ammattilaisten nakdkulmasta. Viimeisessa luvussa nivotaan
tutkielma yhteen, eli kayd&aan tiivistetysti lapi tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset
seka vastaukset niihin. Liséksi pohditaan tutkimuksen vaikutuksia kaytannossa seka

mietitdan mahdollisia jatkotutkimusaiheita.



2 REKRYTOINTI JA SEN DIGITALISOITUMINEN

Rekrytointi sisdltaa sellaiset yrityksen toimet, joiden tavoitteena on identifioida ja
houkutella potentiaalisia tyontekijoita (Parry & Wilson 2009). Gomez-Mejian et al.
(2007) mukaan rekrytoinnin prosessiin kuuluu itse rekrytointi, valinta seka sosialisaatio,
jolla he viittaavat uuden tyontekijdn orientoitumista yritykseen. Kaijalan (2016, 16)
mukaan “rekrytointi ei ole ihmisen palkkaamista tai tydsopimuksen tekemista, se on
yhtién arvomaailmaan ja tavoitteisiin sopivan osaamisen, tahtotilan ja kehittymiskyvyn
loytamista ja vaalimista.” Tapa, jolla yritys rekrytoi, voi vaikuttaa siihen, minka
tyyppisen tyontekijan organisaatio palkkaa seka siihen, kuinka tdmé& uusi tyontekija
suoriutuu tydtehtavastddn ja kuinka yritys kykenee sailyttamaan tyontekijan
yrityksessaan. (Breaugh 2013) Rekrytointi on tarkeaa, silla sen avulla saadaan yksi
organisaation tarkeimmistd resursseista — ihmiset. On tarkedd osata houkutella
mahdollisimman kattavasti parhaita hakijoita, jotta yrityksella voisi olla paras
mahdollinen joukko hakijoita, joiden keskuudesta yritys voisi valita sek& tehda

rekrytointipaatokset. (Parry & Olivas-Lujan 2011)

lImoitushakua voi pitaa perinteisend menetelménad rekrytoinnissa. Iimoitushaun
prosessiin kuuluu toimenkuva, tydpaikkailmoitus ja tydésopimus. Td&mé& menetelma on
paaosin jaanyt jo suorittavien tehtavien kayttoon. (Kaijala 2016, 15) Suorahaku eli
headhunting taas on aktiivisin ja tehokkain tapa uusien henkiléiden rekrytointiin. Kun
organisaatio tarvitsee uuden tyontekijan, se palkkaa suorahakuyrityksen etsimaan
sopivat ehdokkaat. (Soikkanen, Sormunen & Stelander 2015, 11). Hendersonin (1994)
mukaan headhunting pitdd sisalladn koko palvelupaketin, ei vain soveltuvien
kandidaattien laittamista listalle. Tarkeaa on haun, haastattelun ja Kkirjoitetun
kuvauksen laatu. Tassa tutkielmassa keskitytddn suorahaun rekrytointiprosessiin, silla

se on case-yrityksen paaasiallinen rekrytointimuoto.

2.1 E-rekrytointi

Tietotekniikan hyédyntdminen kaikenlaisissa tyttehtavissa on laajentunut 1980- ja
1990-luvuilla jatkuen edelleen. (Viitala 2007, 224-225) Digitalisaation ajureina pidetaén
teknologioiden tehon kasvamista ja niiden tulemista halvemmiksi. Jo vuonna 1965

transistorien ma&&aran edullisesti toteutettavissa  mikropiireissa  ennustettiin



kaksinkertaistuvan kahden vuoden valein. Toistaiseksi tdma havainto on pitanyt
paikkaansa 2010-luvulle asti. 1990- ja 2000-luvuilla puhuttiin e-busineksesta seka
uudesta taloudesta, joka tulisi muuttamaan kaiken. Kehitys tapahtui odotettua
hitaammin internet-kuplan puhkeamisen vuoksi, mutta se lahes kaikki 1990-luvulla
visioidut asiat ovat toteutuneet. 2010-luvun puolivalissé keskustelu liittyy digitalisaation
toisen sukupolven lapimurtoon seka kolmannen sukupolven tulemiseen ja siihen, mita

se pitaa sisallaan. (llmarinen & Koskela 2015, 27-29)

Yritykset ympéari maailmaa eivat ole enaa yllattyneita e-rekrytoinnista ja ovat valmiita
investoimaan siihen enemman (Boundarouk & Ruél 2009). Nykydan sosiaalista
mediaa, kuten Facebookia, LinkedInia ja Twitteria, kaytetddn useammin rekrytoinnissa,
jolloin naiden prosessien kontrolli voi olla vaihtumassa kayttajalle esimerkiksi
uudelleentwiittauksen my6ta. (Marler & Fisher 2016) iLogosin tutkimuksen mukaan 83
prosenttia 500:sta tutkitusta yrityksesta ilmoittivat postaavansa avoinna olevat
tyOpaikat heidan yrityksensé sivuilla. Luku oli kasvanut 11 prosenttia kahden vuoden
takaisesta vertailuluvusta. (Lermusiaux 2003) My6s avainsanojen avulla hakeminen
on kasvattanut suosiotaan organisaatioiden keskuudessa henkildston valitsemisen
valineena (Amin, Orife & Wibowo 2002).

Internetin  kayttdminen rekrytoinnissa on lisaantynyt jatkuvasti myés Suomessa.
Elinkeinoelaman keskusliiton mukaan yrityksen omat verkkosivut ovat tarkein kanava
verkkorekrytoinnissa ja jopa 79 % EK:n jasenyrityksista kayttavat omia verkkosivujaan
rekrytoinnissa. Lisdksi monet yritykset ottavat hakemuksia vastaan pelkastaan
yrityksen omilla sivuillaan. Myos kaupallisia internet-sivuja, jotka tarjoavat
rekrytointipalveluja, kaytetddn yleensé silloin, jos yrityksella ei ole resursseja tai
osaamista omasta takaa yllapitda sahkoista rekrytoinnin jarjestelmaa. EK:n mukaan
kymmenella prosentilla yrityksistd on kokemusta sosiaalisen median kayttamisesta

apuna rekrytoinnissaan. (Elinkeinoelamén keskusliitto 2005; 2010)

Myos sosiaalisen median sovellukset ja palvelut ovat tulleet suosituiksi viime vuosina
ja organisaatiot kayttavat hyodykseen sosiaalista mediaa yrityksen eri funktioissa.
Tutkimusten mukaan 18 prosenttia henkiléstdammattilaisista kayttavat rekrytoinnissa
apunaan kotisivuja, 59 prosenttia kayttavat LinkedIni&, 28 prosenttia muita sosiaalisia

verkostoja kuten Facebookia ja 62 prosenttia puolestaan kayttavat muita metodeja



rekrytoinnissaan (Amadoru & Gamage 2016). LinkedIn on uusi trendi ja suosittu alusta
ammatillisen osaamisen |oytamiseen. Siella voi parantaa brandia ja saavuttaa

passiivisia ja aktiivisia hakijoita. (Amadoru & Gamage 2016)

Yrityksen valintaan sille parhaiten soveltuvasta e-rekrytoinnin systeemista riippuu
monista muuttujista, kuten sen koosta, IT-infrastruktuurista, aukeavien tydpaikkojen
maarasta, kohdistetuista tydnhakijoista, tyokategorioista, sijainnista ja niin edelleen.
(Lee 2007) Parryn ja Wilsonin (2009) tutkimuksen mukaan yrityksen kayttamaan
rekrytointimetodiin ei vaikuttanutkaan menestyksekkyys tai kustannustehokkuus.
Tutkimuksen mukaan rekrytointimetodin  valintaan vaikuttavat pikemminkin
subjektiiviset normit ja negatiiviset uskomukset tiettyja metodeja kohtaan kuin
objektiivisesti mitattavat hyoddyt. Suurin osa mainitsi syyksi huolen henkilokunnan

palkkaamisesta ja sisaisestda kommunikoinnista. (Parry & Wilson 2007)

2.2 E-rekrytoinnin merkitys rekrytointiprosessin eri vaiheissa

Soikkanen et al. (2015, 119) ovat maaritelleet rekrytointiprosessin kulun, kun
rekrytointimenetelmana kaytetdadn suorahakua. Seuraavassa kaaviossa kuvaillaan
rekrytointiprosessin vaiheet, jonka lisdksi esitelladn kuvaaja e-rekrytointivalineiden
kayttamisen tarkeydestéd kussakin eri vaiheessa. E-rekrytointivalineiden kayttdmisen

kuvaaja on luotu kooten rekrytoinnin kirjallisuuslahteita yhteen.

E-rekrytointivalineiden kayttaminen

Toimeksiannon | Toimeksiannon Pitkan Ehdokkaiden | Lyhyen Ehdokasesittelyjen | Valinnan
vahvistaminen kuvaaminen listan haastattelu listan pitdminen tekeminen
toimeksiantajalle | laatiminen laatiminen

Kuvio 1. Suorahakuprosessi ja kirjallisuuskatsauksen perusteella luotu kuvio e-

rekrytoinnin kaytosta sen eri vaiheissa (Soikkanen et al. 2015, 119)



Kun yrityksen mielesta oikea konsultti on 16ytynyt ja muut yhteistyon edellytykset ovat
kunnossa, suorahakuprosessi voi alkaa. Tasséa vaiheessa vastuu rekrytoinnista siirtyy
konsultin vastuulle. Toimeksianto kestaa keskimaarin 10 viikkoa. Kun konsultti saa
toimeksiannon, h&n laatii toimeksiannosta tarkan kuvauksen varmistaakseen
sopijapuolille, ettd toimeksianto on ymmarretty oikealla tavalla, jonka lisaksi
toimeksiannon kuvausta kaytetddn kuvaamaan ehdokkaalle haettavasta tehtavéasta
mahdollisimman informatiivisesti, objektiivisesti ja kiinnostavasti. Toimeksiannon
alussa maaritelladn myo6s haettavasta kompetenssista maksettava korvaus. Taman
jalkeen pitkaan listaan listataan henkil6t, jotka voisivat sopia tehtavaan. Haastattelun
jalkeen tehdaan lyhyt lista, jossa on 3-5 henkil6a. Ehdokasesittelyissa tarkastellaan
ansioluetteloa, palkkatasoa seka tiivistelmaa haastattelusta. Tamén jalkeen saatetaan
viela tarkistaa ehdokkaan referensseihin, ennen kuin lopulta toimeksiantaja tekee
valintapaatoksen. (Soikkanen et al. 2015, 118-141)

Suorahakuprosessin ensimmaisessa vaiheessa kaytetdan viela suhteellisen vahan e-
rekrytoinnin apuvalineitd. Toimenkuvan vahvistaminen tehdadan yleensa ihmisten
valilla. Toimenkuvan maarittad se henkild, joka on vastuussa rekrytoinnista tai se tiimi,
joka yhdessa ruotii toimenkuvan tarkoituksenmukaisemmaksi vastuuhenkilon
ehdotuksen pohjalta. (Markkanen 2005, 81) Toimeksiannon kuvaus luodaan kuitenkin
kirjallisesti usein sahkodisessa muodossa, ja konsultilla tulisikin olla runsaasti tietoa

kuvauksen laatimiseen (Soikkanen et al. 2015, 120).

Suorahakuprosessien vaiheista e-rekrytointia naytetdan kirjallisuuden mukaan
kaytettavan eniten pitkan listan laatimisessa eli potentiaalisten ehdokkaiden
kartoittamisessa (Zind 2013; Kaijala 2016; Markkanen 2005). Kun yhteys hakijan ja
rekrytoijan valille on muodostunut verkossa, siirrytadn yleensa henkilokohtaiselle
tasolle puheluin ja tapaamisin. (Markkanen 2005, 155) Lyhyt lista laaditaan yleensa
ihmistyovoimalla haastattelemalla pitkan listan henkilot ja seulomalla sopivimmat
henkilot, jotka tayttavat hakukriteerit ja ovat motivoituneita jatkamaan hakuprosessia
(Soikkanen et al. 2015, 129). Ehdokasesittelyjen pitamisessa ja valinnan tekemisessa
kaytetddn suhteellisen vahan e-rekrytoinnin keinoja, silla ehdokasesittelyt ovat yksi

suorahaun ehdottomia kulminaatiopisteitdq, johon tulee valmistautua huolellisesti.
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(Soikkanen et al. 2015, 132) Lopullisen valinnan tekee aina ihminen (Kaijala 2016,
191).

2.3 E-rekrytoinnin merkitys rekrytointitydlle

Martin Fordin (2015, 24) mukaan téalla hetkella ihmiskunnan kehitys on vaiheessa,
jossa syntyy rdjahdysmainen méaara uusia keksintdja. Kun kehitys edistyy entisestaan,
robotteja valmistetaan lahes kaikkiin mahdollisiin  kaupallisiin, teollisiin ja
asiakaspalvelualan tehtaviin.” Teknologisia valineitd kehitetdan jatkuvasti lisaa.
Esimerkiksi Textkernel on kehittanyt syvaa oppimista hyddyntavan tuotteen, joka
kayttaa keinoalyn algoritmeja, jotka automaattisesti loytavat kuvioita datasta kayttéaen
aivojen kaltaisia rakenteita. Teknologia on parin viime vuoden aikana muuttanut
kokonaisia toimialoja, kuten autoteollisuutta, terveydenhuoltoa, myyntia ja
finanssipalveluita, ja nyt sitd ollaan tuomassa myds henkilostéhallinnon alalle,

varsinkin ansioluetteloiden jasennyksen avuksi. (Textkernel 2017)

Elinkeinoelaman tutkimuslaitoksen mukaan Suomessa saatetaan korvata noin joka
kolmas tydpaikka tietotekniikalla seuraavan parin vuosikymmenen aikana (Pajarinen
& Rouvinen 2014, 1). Katoavien tyOpaikkojen tilalle tulee syntym&aan uusia, mutta
tyottdmyys voi nousta ylimenovaiheessa. (Sydanmaalakka 2014, 33) Automatisointi
uhkaa suurta osaa toimistotydtehtavista, jotka olivat alun perin etevien,
yliopistokoulutettujen erikoisaluetta. Koska tietotytn automatisointiin tarvitaan vain
ohjelmistoja, voi se osoittautua haavoittuvaiseksi ammatiksi automatisoinnin kannalta.
Jos ohjelmistot voivat paihittdd kyvykkdimmat ihmisanalyytikot, tietotydalalle
tyollistyminen voi tulevaisuudessa olla epavarmaa kaikille yliopistotutkinnon
suorittaneille ja varsinkin niille, jotka ovat valmistuneet puutteellisin taidoin. (Ford 2015,
99) On totta, etta tekodly tulee muuttamaan tyotd, mutta vasta 10 prosenttia
tyotehtavista on talla hetkelld sellaisia, jotka voitaisiin automatisoida yli 90-

prosenttisesti vuoteen 2030 mennessa (Ty0- ja elinkeinoministerié 2017).

Harva liiketoiminnan aktiviteetti on yhtd riippuvaista ihmisten valisesta
kanssakaymisesta kuin rekrytointi. Automaatio mahdollistaa jo monta muuta asiaa,
mutta kukaan ei ole vield kirjoittanut tietokonekoodia, joka lupaa |6ytd& neulan

heindsuovasta. (Zind 2013) On erittéin paljon asioita, joita ei voi ndhda ansioluettelosta,
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joita ei voi kysya suoraan ja joihin ehdokas ei pysty edes itse vastaamaan. Rekrytoijan
onkin haastattelussa tehtava valtavasti paatelmia, oletuksia ja ennen kaikkea kysya
juuri niitd oikeita kysymyksia seka viela vetaa niistd oikeat johtopaatokset. (Kaijala
2016, 78) Rekrytoinnissa tulisi olla empaattinen, mika hankaloittaa rekrytoinnin
automatisointia. Rekrytoinnissa tulisi ymmartdd ja ottaa huomioon ehdokkaiden
tarpeita ja mielenkiinnonkohteita, ja peilata niitd organisaation tavoitteisiin. (Arthur
2006, 4-6) Kaijalan (2016, 191) haastattelema asiantuntija Ari Beilinson korostaakin,
etta “rekrytointitilanteessa aina lopulta ihminen valitsee ihmisen avoinna olevaan
tyotehtdvaan, mutta ennen kuin tdhan paatokseen paastdan, voi teknologiaa

hyédyntaa monella tavalla.”
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3 E-REKRYTOINNIN VAIKUTUS REKRYTOINTIIN JA
KILPAILUKYKYYN

Teknologian avulla voidaan uudistaa yrityksen strategiaa ja toimintamalleja. Yritys voi
hyodyntaa digitalisaatiota eritasoisesti ja mahdollisesti vain jollain osa-alueilla.
(lmarinen & Koskela 2015, 24-25) Tassa kappaleessa kasitellaan sita, mitka tekijat
vaikuttavat rekrytointiyrityksen kilpailukykyyn markkinoilla. Varsinkin siihen keskitytaan,
kuinka e-rekrytointi vaikuttaa kilpailukykyyn rekrytointialalla.

3.1 Kilpailukyky

Porter (1985, 1) kuvaa kilpailukyvyn olevan yrityksen menestymisen tai
epaonnistumisen ydin. Kilpailukyky maarittelee yrityksen organisaation kayttamien
aktiviteettien sopivuuden, jotka voivat johtaa suoritukseen, innovaatioihin tai hyvaan
implementaatioon. Han on luonut toimialan tuottavuutta maéarittelevan viiden voiman

mallin pohjautuen IO (Industrial Organization) -teoriaan.

Kuvio 2. Viiden kilpailuvoiman malli toimialan tuottavuudessa (Porter 1985, 5)
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Kilpailukykyyn vaikuttavat toimialojen houkuttelevuus pitkékestoiseen tuottavuuteen ja
relatiivisen kilpailuasetelman maarittelevat tekijat. Viisi kilpailuvoimaa, jotka
maadrittelevat toimialan tuottavuutta, ovat kilpailu nykyisten yritysten kesken, uusien
tulokkaiden uhka, korvaavien tuotteiden tai palvelusten uhka, toimittajien vaikutusvalta
seka ostajien vaikutusvalta. Viiden kilpailuvoiman malli maarittelee organisaatioiden
kyvyn ansaita toimialalla, silla viisi voimaa vaikuttavat hintoihin, kustannuksiin ja
tarvittaviin investointeihin. Mallin vahvuus vaihtelee toimialojen valilla ja voi myds
muuttua toimialan muuttuessa. (Porter 1985, 4-7) Viiden voiman mallin ymmartaminen
on hyddyllistd, kun yritys suunnittelee strategiaansa yksittaisella toimialalla.
Tavoitteena on l6ytaa sellainen paikka toimialalla, jossa yritys voi parhaiten puolustaa
itseaan kilpailuvoimia vastaan ja vaikuttaa niihin yritykselle suotuisalla tavalla. (Porter
1980, 4-5)

3.2 Rekrytointiyrityksen kilpailuymparisto

Yrityksen kilpailuymparistéa voi tarkastella makrotasolla PESTE-analyysilla, jonka
tarkoitus on tarkastella makroympariston eri tekijoiden vaikutuksia seké haasteita
yrityksen toiminnalle. PESTE-analyysi koostuu viidesta osa-alueesta, jotka ovat
poliittiset (political), taloudelliset (economic), sosiaaliset (social), teknologiset
(technological) ja ymparistoon liittyvat (environmental) tekijat. Naiden viiden tekijan alle
mahtuu paljon osatekijoita, nakokulmia ja aihealueita. (Kamensky 2010, 131) PESTE-
analyysi on tehty Kirjallisuuskatsauksen perusteella. Tassa analyysissa keskitytaan
muihin kuin teknologisiin tekijoihin, ja teknologista ulottuvuutta tarkastellaan tarkemmin

SWOT-analyysin yhteydessa.

3.2.1 Poliittiset tekijat

Rekrytointiin vaikuttavat useat poliittiset saannat ja lait. Hallitus asettaa sddnnoéksia ja
tavoitteita tyollisyyteen liittyen, jotka vaikuttavat myo6s rekrytointiin. Hallitus onkin
asettanut tavoitteen 72 prosentin tyollisyysasteesta. Haasteena rekrytoinnille
Suomessa asettaa kansainvalisella kuitenkin tasolla liian korkea kustannustaso ja liian

alhainen tuottavuus. (Kaijala 2016, 16)
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Moni eri laki maarittelee tydsuhteita ja rekrytointia. Viime vuosina lainsdadanté on
uusittu lahes kauttaaltaan. Tydlaissa perinteisia arvoja ovat olleet yksildllisyys,
yksityisyys, yhdenvertaisuus ja tasa-arvo. Laki yksityisyyden suojasta tyoelaméssa
painottaa ja korostaa tyontekijan yksityisyyttd myos tybelaméssa, joka on ongelmallista
aluetta. Tyoturvallisuuslaki vaikuttaa tyosuojelukysymyksiin ja yhdenvertaisuuslaki
taas turvaa tasa-arvolain ohella tasa-arvon toteutumista tydelaméssa. (Koskinen &
Ullakonoja 2012, 2) Myds ammattiyhdistysliikkeet vaikuttavat rekrytointiin valillisesti
puuttumalla epakohtiin ja suojelemalla tyéntekijoiden etuja (Kevatsalo, Puntari & Roos
2006, 88).

3.2.2 Ekonomiset tekijat

Ekonomisista tekijoistéa kansallisella tasolla on I6ydettavissd monia rekrytointiin liittyvia
ymparistotekijoitda. Suomessa on ollut pitkaan taantuma, jolloin tydllisyysaste, jolla
viitataan tydllisten osuuteen 15-64 -vuotiaista, ja tdma luku oli joulukuussa 2015 vain
66,9 prosenttia. Kun Suomi muuttuu lansimaalaiseksi jalkiteollistuneeksi
yhteiskunnaksi, alkaa henkilékunnan laatu korostua sen maardd enemman. Lisaksi
Suomessa on pula erikoisosaajista, jolloin taytyy taistella kehittyvimmista ja parhaista
tyontekijoista. (Kaijala 2016, 16-18)

Henkildston ikdantyminen tuo muutoksia rekrytointiin ja e-rekrytointiin liittyen. Suurten
ikaluokkien poistuminen tyomarkkinoilta johtaa tyOikdisen vaeston maaran
vahenemiseen, kun korvaavat, tyomarkkinoille tulevat ikéluokat ovat selvasti
pienempid kuin elékkeelle siirtyvat suuret ik&luokat. Elakditymisestda johtuvat
vaikutukset ovat huomattavat. Tydvoiman poistuminen tapahtuu niin laajamittaisesti,
ettd tyomarkkinoille syntynee suurta liikehdintdd. On entista vaikeampi tehtava
yhteensovittaa tyon tarjonta ja kysynta. (Markkanen 2005, 33) Yh& useamman
organisaation menestys riippuu siitd, onko sen kaytdssa jatkuvasti kehittyvaa
huippuosaamista riittavasti. Hyvista tyontekijoistd on monilla aloilla pulaa, ja
elakoitymisen kautta yritykset ovat menettamassa osaamista. Elékelain uudistusten
myo6ta tulevina vuosina tyovoima myos ikdantyy. Henkiloston rekrytointiin ja

sitouttamiseen joudutaankin kayttamaan yha enemman varoja. (Viitala 2007, 3)
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Myds globalisaatio vaikuttaa rekrytointialan kilpailuymparistoén. Kun mennaan kohti
globaaleja tyémarkkinoita, internetin asema rekrytoinnissa korostuu. Suomalaiset
yritykset pystyvat hankkimaan osaamista globaaleilta tyomarkkinoilta, ja myds
suomalaiset osaajat paasevat osaksi globaalia tyOnhakua. Internet tarjoaa
kansainvalisyyttd sanomalehden peittoon nahden, joka on yleensd maantieteellisesti
paikallinen. (Markkanen 2005, 95)

3.2.3 Sosiaaliset tekijat

Tyontekijat ovat muuttuneet monin tavoin, mikd asettaa haasteita rekrytoinnille.
Haastattelu- ja kyselytutkimuksilla on saatu selville, ettd nykyaan vain kymmenes
palkansaajista pitaa uralla etenemisté tarkeéna. (Kevatsalo, Puntari & Roos 2006, 100)
Yrityksen tulisi olla nuorekas, ja muuntua yhdessa uuden sukupolven tavoitteiden
mukaan (Arthur 2006, 4-6). TyOnantajien taytyy sopeutua uudentyyppisiin
tyonhakijoihin, jotka ovat alykkdampia, karsimattomampia ja helpommin

tavoitettavissa, vaikkakin enemman heidan omilla ehdoillaan (Zind 2013).

Talouden ja tyomarkkinoiden kasvanut epavarmuus on heijastunut myds tyon
epavarmuuteen. Siihen liittyvia tekijoitd ovat esimerkiksi patkatyot, tyon seka
tyottomyyden vuorottelu ja ns. pakkoyrittdjyys, jos tydbn saannin ehtona on toimiminen
yrittdjana. Elamanmittaista tyduraa samalla tyonantajalla on perinteisesti pidetty
suomalaisessa yhteiskunnassa normaaliin elaménpolkuun kuuluvana asiana. Tilanne
on kuitenkin muuttunut paljon 1990-luvun alun jalkeen. Tydn epavarmuus aiheuttaa
useille ihmisille ahdistusta, silla tyén jatkumisesta riippuvat monet muut elaméan tarkeat
asiat, kuten perheen perustamisen mahdollisuudet, kodin ja tavaroiden hankkiminen
seka vapaa-ajan viettdminen. Tyon epavarmuus heijastuu psyykkisina ja somaattisina
oireina sekéa heikentyneena sitoutumisena yhteen organisaatioon. (Viitala 2007, 223-
224)

3.2.4 Ekologiset tekijat

Kehittynyt tieto- ja viestintatekniikka antaa aiempaa paremmat lahtokohdat kestavan
kehityksen tavoitteiden saavuttamiseksi. Tuotantotekniikoiden ja toimintatapojen
kehittdminen on tarke&aa, jotta ymparistdd kuormitettaisiin mahdollisimman véahan.

Ymparistolle haitallisen fyysisen liikkumistarpeen vahentaminen on mahdollista
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tietoyhteiskunnassa esimerkiksi etatydén ja —yhteyden avulla. (Heinonen 2002)
Esimerkiksi jo yli vuosikymmenen ajan digitaalinen media on vahentanyt paperin
tarvetta, ja paperin kulutus on talloin vahentynyt. Etenkin lannen markkinoilla on
havaittu yha enemman vastuullisen ja ymparistoystavallisen kuluttamisen kiinnostusta.
Huoli ja tietoisuus ilmastonmuutoksesta lisddvat ekologisten tuotteiden
houkuttelevuutta. (Metsateollisuus ry 2017)

3.3 Rekrytointiyrityksen kilpailukyky

Tassad kappaleessa arvioidaan e-rekrytoinnin vaikutusta rekrytointiyrityksen
kilpailukykyyn mikrotasolla SWOT-analyysin avulla. SWOT-matriisi (Strengths,
weaknesses, opportunities, threats) on tyotkalu, jonka avulla yritys voi arvioida seka
ulkoista etta sisaistd markkinaympéaristbtddn (Hollensen 2015, 246). Yrityksen
mahdollisuudet ja uhat ovat sen varojen ja taitojen mittari kilpailijoita vastaan (Porter
1980, 4). Lindroos ja Lohivesi (2004) ovat kuvanneet SWOT-matriisin seuraavan

nelikenttakuvion avulla:

Sisainen

. Vahvuudet Heikkoudet
ymparisto (Strengths) (Weaknesses)
Ulkoinen
ymparists Mahdollisuudet Uhat

{Opportunities) (Threats)

Kuvio 3. SWOT-matriisi (Lindroos & Lohivesi 2004)
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Ensin tarkastellaan case-yrityksen siséisia vahvuuksia ja heikkouksia, jonka jalkeen
tutkitaan ulkoisia tekijoitd eli mahdollisuuksia ja uhkia. SWOT-analyysi perustuu
kirjallisuuteen ja yrityksen verkkosivuihin. Case-yrityksen omiin nakokulmiin
keskitytd&n seuraavassa kappaleessa. Analyysi tehdaan e-rekrytoinnin nakdkulmasta,
eli paneudutaan varsinaiseen paaongelmaan kysyttaessa, kuinka e-rekrytointi

vaikuttaa rekrytointiyrityksen kilpailukykyyn.

3.3.1 Vahvuudet

Case-yrityksen suorahaku erottautuu kilpailijoista silla, ettd se on laadukas suoriin
kontakteihin perustuva rekrytointipalvelu. Yritys kayttda suorahaussa korkeita
laatustandardeja, ja rekrytoijat perehtyvat seikkaperaisesti asiakkaidensa
liketoimintaan paneutuen sen toimintakulttuuriin perusteellisesti. Yritys kayttaa
suorahaussa apunaan seka perinteisid tutkimusmenetelmia etta yhdistamalla
innovatiivisia tietolahteita. Rekrytoijilla on monipuolinen kokemus, joka tukee toimintaa.
Vahvuutena case-yritykselld sen kilpailukyvyn kannalta on myos sen teknologisten
prosessien jatkuva kehittaminen. Yritys on kehittanyt monia teknologisia menetelmia
ja prosesseja, joilla voidaan kartoittaa ehdokkaiden uratilanteita ja soveltuvuutta.
Yrityksen toimintaa ohjaavia periaatteita ovat esimerkiksi ammattimaisuus, asiakkaalle
annettujen lupausten kunnioittaminen, "out of the box" -ajattelu ja odotusten

ylittdminen. (Case-yrityksen web-sivut 2017b)

Case-yrityksen toimintamalli ja asiakaslahtoisyys toimivat sen kilpailuetuina kilpaileviin
yrityksiin verraten myds e-rekrytoinnissa. Yrityksen toimintamalli painottaa asiakkaan
liketoiminnan, strategisten tavoitteiden, ja tehtavankuvien ymmarrysta, jonka avulla
asiakkaan edustajille vapautuu aikaa toteuttaa paatehtaviansa. Yritys huolehtii myos
asiakkaan tyonantajakuvasta ja huomioikin sen kaikissa projektin vaiheissa. (Case-
yrityksen web-sivut 2017a) Viimeisimman kahdenkymmenen vuoden aikana
informaatioteknologia on muuttanut informaatioprosesseja globaalissa yrityselamassa.
Case-yrityksen laajan kokemuksen ansiosta he ymmartavat kilpailijoitaan paremmin
myos asiakasyrityksen teknologista taustaa ja spesifeja vaatimuksia. (Case-yrityksen
web-sivut 2017c¢)
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3.3.2 Heikkoudet

Yhtena case-yrityksen heikkoutena voidaan pitdd hankalaa erottautumista ja
tunnettuutta rekrytointiyritysten joukossa kilpailun vuoksi. Suorahakumarkkinoiden
arvo Suomessa on 62 miljoonaa euroa, ja rekrytointiyrityksia Suomessa on listan
mukaan noin 121 kappaletta. Case-yritys sijoittuu suorahaun liikkearvolla mitattuna noin
sijalle 40 rekrytointiyrityksista. Suurimmat yrityksen Kkilpailijat listan mukaan ovat

Mercuri Urval ja Egon Zehnder. (Grénholm 2016)

Toisena yrityksen heikkoutena e-rekrytoinnin kannalta voidaan pitaa laatutavoitteiden
tayttavien rekrytoinnin ammattilaisten l6ytamista. Henkilostbammattilainen ei kykene
toimimaan tehokkaasti ja kilpailukykyisesti, jos hdn ei osaa sopeutua jatkuvaan
ympariston muuttumiseen. Kyvykas rekrytointiammattilainen pystyy auttamaan muita
yrityksen jasenia muutoksen hallitsemisessa, jolloin yritykselle muodostuu kilpailuetua
verrattuna hitaammin sopeutuviin yrityksiin. (Ulrich et al. 1995, 476) Nykyaan
rekrytoinnin ammattilaiselta vaaditaankin yha enemman, ja yrityksille on tarkeaa
liketoimintaan soveltuvien tyontekijoiden I6ytdminen (Ulrich 2007, 290-297). Case-
yrityksen ammattilaisten monipuolinen kokemus ja ammattitaitoiset, ripeat seka
joustavat paatokset varmistavat kuitenkin onnistuneet valintapaattkset. (Case-

yrityksen web-sivut 2017a)

Kolmantena heikkoutena voidaan pitdd sita, ettei yritys tuo esille verkkosivuillaan
tarpeeksi paljon esille e-rekrytoinnin apuvalineitd ja niiden hyotyja. Case-yritys on
panostanut teknologiseen kehitykseen paljon, ja se voisi ndkya myos yrityksen
markkinoinnissa omilla verkkosivuillaan. Jos yritys mainitsisi panostavansa uusiin
teknologioihin  jatkuvasti parempien ja tasmallisempien rekrytointitulosten
saavuttamiseksi ja pystyisi todistamaan taman tapahtuneen, potentiaaliset asiakkaat
saattaisivat kiinnostua yrityksesta viela enemman. Lisaksi yritysta voisi markkinoida

entistd enemman nykyaikaiseksi ja innovatiiviseksi rekrytointialan pioneeriksi.

3.3.3 Mahdollisuudet

Ensimmaisend mahdollisuutena e-rekrytoinnista yrityksen kilpailukyvylle on sen tuoma

kilpailuetu. Viime aikoina organisaatioiden eri henkildstétoimintoja on ulkoistettu,
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minka lisdksi henkildstborganisaatioita supistettu, ja henkilostotyossa seka
rekrytoinnissa hyoddynnetdédn apuna tietojarjestelmia seka virtaviivaisia prosesseja
(Viitala 2007, 3). Teknologian hy6ty muuttaa rekrytointia ja on alkanut vaikuttaa siihen,
kuinka tyGnantajat navigoivat tydmarkkinoilla. (Zind 2013) Teknologioiden johtaminen
onkin nykyaan yrityksen ehka tarkein kilpailutekija (Sjéholm 2001), ja parhaan
kilpailuedun rekrytointiyritys saa e-rekrytoinnista, jos se kykenee Iluomaan
tasapainoisen  yhdistelman huipputeknistd  verkkoteknologiaa ja parhaita
johtamistapoja (Lee 2015).

Toisena e-rekrytoinnin mahdollisuutena rekrytointiyrityksen kilpailukyvylle voidaan
pitdd sitd, etta se helpottaa rekytointityontekijoiden jokapaivaista tyotd. Teknologia
parantaa rekrytoijien kykya kasitella tybhakemuksia ja tyohon liittyvid postauksia
minimoimalla paperity6ta ja automatisoimalla rekrytoinnin avainaktiviteetteja (Lee
2005). Tietotekniikan myota ty6é muuttuu abstraktiksi, itsendiseksi, suurten
tietom&aarien hallinnaksi ja ongelmanratkaisua vaativaksi. Kehitys on johtanut osaamis-
ja koulutustason nousuun, sill& henkiset vaatimukset nousevat. (Viitala 2007, 224-225)

Rekrytointiyrityksen kilpailukykyyn e-rekrytointi vaikuttaa kolmantena niin, etta se on
yksi menestyksekkaimmista tavoista l0ytaa nopeasti suuri maara hakijoita (Thomas &
Ray 2000). E-rekrytointi vaikuttaa positiivisesti myds yrityksen mahdollisuuksiin
tehokkuudessa, silla se saastda kustannuksia seka lisdd sekd rekrytoijien etta
tyonhakijoiden tehokkuutta ja mukavuutta (Gale 2001). E-rekrytoinnista seuraa
rekrytointiyrityksille mahdollisuuksia rekrytointi-ilmoitusten saatavuuden helpottumisen
vuoksi. Sahkdiset rekrytointitiedot ovat saatavilla milloin tahansa ja reaaliaikaisia
tyopaikkoja voi etsia useista eri lahteista, kuten yritysten kotisivuilta, rekrytointiyritysten
sivuilta ja rekrytointiportaaleista. Lukijan voi ohjata rekrytointisivulle linkin kautta, mista

|6ytyy kattavat informaatiot yrityksesta. (Markkanen 2005, 97)

Banerjeen (2016) mukaan internetissa olevat tyopaikkamainokset parantavat hakijan
kuvaa yrityksen laadusta ja uskottavuudesta, mika toimii neljantena mahdollisuutena
myos rekrytointiyritykselle ja sen kilpailukyvylle. Liséksi organisaation viehattavyys ja
hakijan halu hakea yritykseen lisaantyvat. Leen (2015) mukaan taas e-rekrytointi
vahentdd informaation epésymmetrisyytta rekrytoijien ja tyonhakijoiden valilla.
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Tybnhakijat tulevat tiedostavammiksi yrityksista, joihin heitd kiinnostaa hakea ennen

kuin he tekevat ratkaisun hakea ja hyvaksya ty6tarjouksen.

3.3.4 Uhat

Rekrytoinnin digitalisoitumisesta seuraa radikaaleja muutoksia rekrytointiin ja
tyonhakuprosessiin  sekd rekrytoijan etta tyonhakijan nakokulmasta. Johtuen
kilpailusta, teknologisesta kehityksesta ja tiukoista tydomarkkinoista, lahes jokainen
yritys on kehittanyt omat yrityksen rekrytointisivustot. (Lee 2015) Ensimmaisena
uhkana on niukkenevien tydomarkkinoiden vuoksi kiristyva kilpailu osaajista tietyilla
aloilla. Parjatédkseen Kkilpailussa tulee yha enemmaén pohtia, millaista osaamista
tulevaisuudessa tarvitaan ja mitka ovat asiakasyrityksen menestyksen kannalta
kriittisia positioita sekd varmistaa, etta kaytossa olevat resurssit vastaavat jatkossakin
vaatimuksia, joita niille on asetettu. Hyvin suoriutuvaista, tehtavien tasalla olevista
tyontekijoista halutaan pitaa kiinni, mika tuo haasteita kilpailukyvylle. (Markkanen 2005,
19) Kun tyomarkkinat kiristyvat, vuoden 2017 rekrytointityontekijoiden tulee tayttaa
enemman paikkoja tarjpamalla vaihtoehtoisia ty¢jarjestelyitd ja alkamalla kayttaa

teknologioita loytaakseen oikeat tyontekijat organisaatioihin (Roy 2017).

Toisena uhkana on se, etta rekrytointiyrityksen tulee jatkuvasti ottaa kayttéon uusia
teknologioita proaktiivisesti, jotta he kykenisivat maksimoimaan e-rekrytoinnin arvon
(Lee 2005). Liiketoiminnan jatkuva kehittdminen on kuitenkin yritykselle haaste. Eri
tuotteita on jatkuvasti uudistettava ja teknologiaa kehitettava, ja tama vaatii kymmenien
ideoiden ja variaatioiden toteuttamista. Teknologioiden nopea kehittyminen on suuri
muutostekija, joten on tarkeaa, etta yritys tunnistaa vahvat ja vahvistamista kaipaavat
alueensa seka nopeuttaa tuotekehityssykliaan. (Sjoholm 2001) Lisaksi, vaikka internet
ja sahkoposti ovat rekrytoinnin apuvalineina tehokkaita, tama voi toimia myos riskina
kilpailukyvylle. Rekrytoivat esimiehet ovat kiireisid, ja jos hakijoihin otetaan liian
myodhaan yhteytta, hakijoiden motivaatio voi laskea tai han on saattanut jo hyvaksya
tyotarjouksen muualta. Nopeat valineet vaativatkin rekrytoijalta aktiivisuutta ja valitonta
toimeen tarttumista. (Markkanen 2005, 155)

Kolmantena uhkana e-rekrytoinnista rekrytointiyrityksen kilpailukyvylle voi seurata
rekrytoijan nakokulmasta tietotyon rasittavuus. Yksi kuormittavuutta vaikuttava tekija
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on sovellusten nopea uusiutuminen ja vaihtuminen, minkd  vuoksi
rekrytointityontekijalla voi olla haasteita oppia koko ajan uusia tyovalineita Kiireisen
tyon ohella. Tietotyd on henkisesti rasittavaa. Taustalla ovat tyomaaran hallittavuus,
tyonteon ja vapaa-ajan rajan hamaéartyminen, suurien tietom&arien hallinta ja tyén
luonne, jossa valmiita tyosuorituksia voi olla vaikea hahmottaa. (Viitala 2007, 225)
Koska hakijan on niin helppoa toimittaa ansioluetteloita elektronisesti, monet lahettavéat
niitd niin monille sivuille kuin mahdollista. Yrityksilla voi olla vaikeuksia hallita
hakijadataa eli sita, ketka kaikki tyopaikkaa hakevat. (Arthur 2006, 69)

Neljannen uhkan e-rekrytoinnista yrityksen kilpailukyvylle voi tuoda e-rekrytoinnin
oikeudenmukaisuuskysymys. Jos hakusana on e-rekrytoinnissa sellainen, jota tietty
vahemmistoryhma tai kansalaisuus kayttaa epatodennékdisemmin, aiheuttaa
menetelma syrjimisen riskin. Toinen riski liittyy Internet-yhteyksien olemassaoloon.
Esimerkiksi vanhemmilla tyontekijoilla voi olla enemman vaikeuksia online-tydnhaussa
kuin nuoremmilla. Tall6in saatetaan poislukea rekrytoinnilla monia patevia vanhempia
hakijoita ja mahdollisesti syyllistya syrjimiseen. Myos kehitysvamman omaavilla
ihmisilla on tutkittu olevan epatodennékdisemmin yhteys Internetiin. Naitad riskeja
voidaan kuitenkin pienentdd, jos yritykset vaihtelevat rekrytointilahteitd, joita he
kayttavat. (Arthur 2006, 68-72).
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4 TUTKIMUSPROSESSI

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimusprosessia ja kuvataan sen eri vaiheita seka sita,
miten tutkimus toteutettiin kaytdnnodssa. Ensin kuvaillaan aineiston keruu ja sen
eteneminen. Taman jalkeen esitelladn tutkimuksen haastateltavien valintaa, jonka

jalkeen siirrytaan esittelemééan aineiston analyysia.

4.1 Aineiston keruu

Tama tutkielma tehdéaan laadullisena tutkimuksena, ja tiedonkeruumetodina toimii
teemahaastattelu. Teemahaastattelu on erdanlainen keskustelu, joka tapahtuu tutkijan
aloitteesta ja usein myos tutkijan ehdoilla. Tutkija pyrkii teemahaastattelussa saamaan
selville vuorovaikutuksessa haastateltavalta hanta kiinnostavat asiat, jotka kuuluvat
tutkimuksen aihepiiriin. (Aaltola & Valli 2001, 24) Teemahaastattelussa kaydaan
haastateltavien kanssa lapi samat teemat ja aihepiirit, mutta kysymysten jarjestys ja
muotoilu voivat vaihdella (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 10). Haastattelutyyppina
kaytetaan puolistrukturoitua haastattelua, jossa kysymykset ovat haastateltaville
samat, mutta valmiita vastausvaihtoehtoja ei anneta, jolloin haastateltavat voivat

vastata omin sanoin (Eskola & Suoranta 1998, 87)

1. Haastattelutilanteen suunnittelu ja paikan valitseminen
- aiheen ja mahdollisen case-yrityksen valitseminen
- haastattelukysymysten luominen
- paikan valitseminen: yrityksen tiloissa paikan paalla

2. Haastattelun sopiminen
- alustava yhteydenotto sahk&postilla, ovatko kiinnostuneita osallistumaan
- tarkempi sahkoéposti ryhmaviestilla, jossa kysyttiin aikatauluja
- ajan lyominen lukkoon ja vahvistaminen haastateltaville sahkopostitse

3. Haastattelun pitaminen ja kysymysten esittaminen
- suoritettiin paikan paalla
- nauhoitettiin paikan paalla puhelimella

4. Aineiston analysointi
- haastattelujen kuuntelu ja litterointi
- empirian analysointi ja vertaaminen teoriaan
- johtopaatosten paatteleminen analyysin pohjalta

Kuvio 4. Teemahaastattelun vaiheet seka oma tutkimusprosessi (Aaltola & Valli 2001,
24-42)
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4.2 Haastateltavien valinta

Haastateltavien valintaa maarasi pitkalti Kkirjoittajan harjoitteluyritys ja siella
tyoskentelevat kaksi rekrytoinnin ammattilaista. Haastateltavat edustavat tutkittavaa
kohderyhmaa, ja tdméan ansiosta saadaan tarkoituksenmukaista tietoa
tutkimusongelmaan liittyen. Heihin otettiin  yhteytta sahkopostin  valityksella
kandidaatintutkielman aiheen valitsemisen yhteydessa ja tiedusteltin alustavaa
kiinnostusta haastattelulle. Myohemmin lahetettiin tarkempi ryhmaviesti sdhkdpostilla
ja sovittin tapaamisaika. Haastattelu toteutettiin syksylla 2017 Helsingissa.
Haastatteluihin kului yhteensa noin kaksi tuntia. Haastateltava A on case-yrityksen
omistajayrittaja, jonka lisdksi han hoitaa asiakkuussuhteita sek& esittelee parhaat
kandidaatit asiakasyrityksille. Haastateltava B  toimii  suorahakuprosessin
alkuvaiheessa kartoittamassa kandidaatteja ja ottamalla heihin yhteytta kutsuakseen

heidat haastatteluun. Molemmilla haastateltavista on laaja alan kokemus.

4.3 Aineiston analyysi

Haastattelun jalkeen vastaukset litteroitiin, joka tarkoittaa Kanasen (2017, 134)
mukaan erilaisten tallenteiden, kuten &énitteiden tai videoiden muuntamista kirjalliseen
muotoon, jotta niitd voidaan analysoida. Haastattelut tallennettiin matkapuhelimen
aanityssovelluksen avulla. Aineiston analyysi alkoi nauhoitettujen haastatteluiden
vaiheittaisesta kuuntelusta seka niiden litteroinnista. Haastatteluun valitut kysymykset
olivat jo valmiiksi teemoittain, mutta jarjestys vaihteli haastatteluissa hieman. Taman
jalkeen aineisto tuli lukea huolella, jotta siitéd voitaisiin tehda tarvittava analyysi
tutkielmaa varten. Ensin jaoteltin vastaukset tutkielman alaongelmiin liittyviin
teemoihin teemahaastattelun mukaan, jonka jalkeen vastaukset Kkirjoitettiin auki
tutkielmaan sopivaan muotoon. Kun aineisto oli analysoitu, sité viela verrattiin teoriaan,

josta muodostettiin koko tutkielman johtopaattkset.
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5 E-REKRYTOINTI JA SEN VAIKUTUS KILPAILUUN SUOMALAISEN
REKRYTOINTIYRITYKSEN NAKOKULMASTA

Tassa kappaleessa kaydaan lapi tutkimuksen tuloksia haastattelun pohjalta. Ensiksi
kaydaan lapi case-yrityksen e-rekrytoinnin kayttamista, jonka jalkeen pohditaan, miten
e-rekrytointi muuttaa rekrytointity6ta. Liséksi analysoidaan, voitaisiinko rekrytointityd
korvata automaation avulla. Taman jalkeen siirrytddn tutkielman varsinaiseen
paaongelmaan, eli kdydaan lapi, miten haastateltavien mielesté e-rekrytointi vaikuttaa
rekrytointiyrityksen kilpailukykyyn.

5.1 E-rekrytoinnin apuvélineet

Case-yrityksen  kayttdmat  e-rekrytoinnin  apuvalineet  riippuvat  kustakin
toimeksiannosta. Jos kyseessa on ilmoitushaku, yritys hyodyntdd sahkoisia
rekrytointikanavia, kuten Duunitoria, Oikotietéa tai Molia. Suorahaun puolella taas
yritykselld on kaytdssa eniten LinkedIn. Muita sosiaalisen median véalineita heilla ei ole
paljoa kaytossa, ja niita kaytetddnkin lahinnd yhteydenpitomielessa. Ehdokkaisiin
yritys voi olla yhteydessa puhelimen lisaksi monin eri tavoin, kuten sosiaalisen median
kanavia pitkin, sahkopostin valityksella tai olemalla hdneen yhteydessa LinkedInin

kautta.

Yrityksella on kaytdéssaan heidan itse kehittama toiminnanohjausjarjestelmansa, jonka
avulla hallitaan ja esitelladn ehdokkaita asiakkaille. Heilla on kaytéssaan myos toinen
suorahakuehdokkaiden hallintajarjestelma, joka liittyy  suorahakuprosessin
alkuvaiheeseen. Ehdokashallintajarjestelmén avulla voidaan pysya kartalla siitéa, keta
ehdokkaita on missakin haussa ja missa vaiheessa keskustelut heidan kanssaan on
menossa. He ovat hankkineet liséksi erilaisia ehdokasportaaleja ja suorahaun

prosessin digitalisaatioon liittyvia palasia.

Case-yritys tarvitsee molempien haastateltavien mukaan e-rekrytointia silloin, kun
sopivia ehdokkaita aletaan etsimééan. Tahan paljon kaytdsséa oleva tydkalu on LinkedIn,
joka on heidan mukaansa hyva tapa saada ehdokkaista tietoa verrattuna moneen
muuhun kanavaan. LinkedInin lisaksi yritys hyodyntdd internetia yleisesti, kuten

Googlea ja yritysten kotisivuja rekrytoinnissaan. Internetista voidaan etsid myos
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potentiaalisten ehdokkaiden yhteystietoja. Kun konsultti on haastatellut ehdokkaat, on
kaytdssa itse kehittama sisainen tyokalu, jota hydédynnetdén ehdokkaiden taustojen ja

tarkemman profiilin esittelysséa asiakkaalle.

“LinkedIn on paljon kaytdssa oleva tytkalu. Se on hyva tapa saada ehdokkaista tietoa

verrattuna moneen muuhun kanavaan."

Molemmat haastateltavat asettivat LinkedInin rekrytointiprosessinsa tarkeimmaksi e-
rekrytoinnin apuvalineeksi, silla se on heidan mielestaan paras tapa lI6ytaa ehdokkaista
tietoa. LinkedIn on kayttajaystavallinen ja ajaa asiansa ainakin heidan kaytossaan.
Palvelussa voi tehda myos sofistikoituneempia hakuja, jotka eivat aina anna aivan
eksakteja tuloksia, mutta simppelimpien hakutekniikoiden kayttdminen toimii hyvin.
Suurin ongelma kuitenkin haastateltava B:n mukaan on se, etta data, mita ihmisista on
olemassa, on rajallista ja hyvin vaihtelevaa henkildiden valilla. Usein LinkedInissa on
tiedot, missa yrityksessa henkilé tydskentelee ja milla nimikkeella, mutta jos haluaisi
tehda tarkempia hakuja, tarvittaisiin paljon muutakin tietoa, ja talla hetkella tarkemmat

haut toimivatkin rajallisemmin.

5.1.1 Muutokset rekrytointitydlle

Haastateltava B:n mukaan e-rekrytointi muuttaa rekrytointimaailmaa siten, etta
tyontekijat ja yritykset pystyvat kdymaan entistd avoimempaa keskustelua keskendan
mahdollisesti ilman valikasid. Ehdokkaat, varsinkin nuoret, kaipaavat vahemman
formaalia keskustelua, johon osittain vaikuttaa sosiaalinen media ja teknologiat sekéa
osittain myds tamanhetkinen markkinatilanne Suomessa. Rekrytointi muuttuu entista
enemman kaksisuuntaiseksi siten, ettd myds ehdokkaat haastattelevat yrityksia ja
haluavat tarkkaan tietda, mihin ovat menossa t6ihin. Tydnantajamielikuvasta taytyy

pitaa talloin entista tarkempaa huolta.

Tybnhakijan kannalta e-rekrytointi lisaa tyotarjouksien maaraa, ja sosiaalisen median
kautta pystyy ndkemaan, millaisia muita henkilitd on organisaatiossa toissa eli voi
tutustua heidan taustoihin, jos haluaa. Liséaksi tyonhakijat pystyvat verkostoitumaan
tydnantajien kanssa. Erilaisilla alustoilla, kuten LinkedlIniss&, on myds tydkaluja, jotka

kertovat, mik& on yrityksen vaihtuvuus ja tydsuhteen keskimé&arainen pituus. Toisaalta
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jos on tietyssd osaamissegmentissd, voi tulla niin paljon yhteydenottoja, etta se voi
alkaa arsyttamaan. LinkedIn on luonut sivustoilleen myds toiminnon, jossa tyénhakijat
voivat laittaa salaisen merkinndn siita, ettd he ovat aktiivisessa tydnhaussa.

Aktiivisuustaso nékyy vain tietyssa Recruiter-lisenssissa, ja se helpottaa rekrytointia.

E-rekrytointi vaikuttaa rekrytoijan tyonkuvaan paljon. Nykyaan tietoa on hurjasti
enemman saatavilla, eiké verkosto ole enaa niin tarkeasséa asemassa, kuin mita se oli
ennen. Tybnkuva on muuttunut siten, ettd kaikki hakemukset lahtevat sahkdisesti,
paperi on tippunut kokonaan pois ja vastaukset kulkevat sdhkodpostitse. On linkkeja
sosiaalisen median profiilin suoraan, eivatkd kaikki enda laheta CV:ta vaan linkin
LinkedIniin. Kone voi my0s laittaa automaattisesti "Ei kiitos" -viestit, ja ne voivat lahtea
napin painalluksella esimerkiksi jopa sadalle ihmiselle. E-rekrytointi on helpottanut

tekemista, ja rutiininomaiset ty6t ovat vahentyneet nailta osin.

E-rekrytoinnin avulla rekrytointiyrityksen asiakasyritykset pystyvat tavoittamaan
ihmisia aiempaa paremmin ja tekemé&éan rekrytointia aiempaa tehokkaammin. Uhkana
on haastateltava B:n mukaan se, ettda tyonhakijoilla on laajempi kokonaiskuva
markkinoista ja siitd mitéd muilla on tarjota. Tyontekijoilla on enemman mahdollisuuksia
vaihtaa sen takia, etta tietoa on saatavilla niin paljon. Tyonantajan taytyy suojella
tyonantajamielikuvaansa paremmin ja huolehtia siitd, ettd tyontekijat viihtyvat
yrityksessa. E-rekrytoinnin mahdollisuutena tydntekijoille ovat aikaisempaa paremmat
mahdollisuudet tuoda osaamistaan esille muun muassa videohakemuksen kautta.
Talléin voi tuoda esille persoonaansa ja kommunikointiosaamistaan paremmin
verrattuna pelkkaan tybhakemukseen. Uhkana haastateltavat mainitsevat sen, kuinka
paljon ihmiset haluavat, etté yrityksilla on heista tietoa.

Haastateltavat uskovat, ettd teknologia tulee vaikuttamaan siten, ettd koneoppimista
ja tekoélya tullaan hyddyntdmaan yha enemman, kun tekniikat kehittyvat. Talléin
hauissa, joissa on paljon ehdokkaita, ei valttamatta tarvita endé niin paljoa tydévoimaa
hakemusten manuaaliseen lapikaymiseen, vaan voidaan hyodyntaa erilaisia
tekniikoita siihen, etta tutkitaan, 10ytyykoé henkildlta oikeanlaisia hakusanoja hanen

ansioluettelostaan, hakemuskirjeestaan tai sosiaalisen median profiileista.
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5.1.2 Rekrytointityén korvaaminen automatisaation keinoin

Toimeksiannon sopiminen nahdaan olevan hankalasti automatisoitavissa. Kun
keskustellaan tehtavan tai haun alkaessa asiakkaan kanssa siitd, millaista henkil6a
ollaan hakemassa ja millaisella osaamisella, niin siina tulee paljon sellaisia vivahteita,
jotka henkildiden etsinndssad on hyva ottaa huomioon. Molemmat haastateltavista
olivat sitd mielta, ettd automatisaation keinon voidaan korvata ehdokkaiden etsinta. On
olemassa tekoalytyOkaluja, jotka pystyvat ihmissilmad nopeammin I6ytamaan esim.
CV:sta toivotut termit tai osaamiset. Haastateltava B kuitenkin uskoo, ettéd ihminen

pystyy edelleen tekemaan paremman ehdokaslistan kuin kone kriteereista riippuen.

"lnminen ei ole valttamattd parempi haastattelutiianteessa tai missaan
rekrytointiprosessin vaiheessa, mutta teknologia tassa vaiheessa ei viela riita siihen,

etta pystyisimme tekemaan niita asioita, mitd ihminen pystyy tekemaan."

Molempien haastateltavien mielestéd haastattelu tarvitsee eniten ihmisen tekeméaa
tyota. Sen arviointi, millainen henkild on persoonana ja millaiset vuorovaikutustaidot
hanella on, on vaikeaa koneen avulla. Haastateltava B uskoo, etta niissékin asioissa
voi koneita hyddyntaa. Esimerkiksi voidaan jo nyt arvioida koneella henkilon elekielta

ja sitd, puhuuko han totta tai sitd, miten hermostunut han on haastattelussa.

Asiakkaalle ehdokkaiden esittelyn automatisointi voi myds olla haastateltava B:n
mukaan mahdollista. Aika pian pystytdan robotin tai teknologian tai ohjelmiston avulla
kirjoittamaan raportti ehdokkaasta CV:td hyddyntaen ja haastattelua tukena kayttaen.
Sitakin voidaan automatisoida, etta miten paljon esittelyssa pitaa olla itse mukana vai
miten paljon raportit voisivat automaattisesti siirtyd asiakkaan tutkittavaksi.
Ehdokkaiden esittely asiakasyritykselle edellyttaa aina haastattelua ja tulkintaa, eika
sitd kuitenkaan voida taysin automatisoida. Jos sita alettaisiin automatisoimaan,
palvelun Iluonne muuttuisi. Silloin  haastateltava A ei kutsuisi tatd enda

suorahakuprosessiksi.

Psykologin tekem& henkildarviointi on vaikeaa korvata teknologialla, mutta
haastateltava B luulee, ettd sillakin saralla tullaan hyddyntamaan jatkossa

teknologioita. Kun henkild tekee erilaisia testeja arvioinnissa, niin kone voi analysoida
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nopeasti, onko hakija vastannut yhtenaisesti, vai onko vastaillut samaan kysymykseen
eri tavoin seké vahan eri tavalla asetettuihin kysymyksiin eri tavoin. Haastateltava A:n
mukaan on olemassa laki yksityisyyden suojasta tytelamassa, joka maaraa, ettei
koneellisesti voi tehda henkilovalintoja Suomessa. Paatosta ei siis pystyta tekemaan
pelkastaan testin perusteella. Mukana pitdé olla tulkintaa ja ihminen, ja testin taytyy

olla riittavan validi ja normitettu oikein.

Haastateltava A:n mukaan ihminen ei ole valttamatta parempi haastattelutilanteessa
tai missaan rekrytointiprosessin vaiheessa, mutta teknologia tdssa vaiheessa ei viela
riitd siihen, ettd pystyisimme tekemaan niita asioita, mitd ihminen pystyy tekemaan.
Ainakin viel& toistaiseksi kokonaisarvioinnissa ihminen on robottia parempi. Ihminen
tekee valinnan siitd, onko henkild sopiva tehtdvaan persoonan ja kokonaisuuden
kannalta. Kone on huono suostuttelemaan toista ihmista. Se voi tuottaa hienoja

markkinointiviestinnan keinoja, mutta se ei kuitenkaan pysty kaymaan dialogeja.

Vaikka ehdokkaat kyetaan tunnistamaan ehdokkaan osaamisen ja taustan perusteella
ja pystytdan alustavasti herattdamaan kiinnostus, jossain vaiheessa on kohdattava
kasvotusten ja siina kohtaamisessa on se paikka, joka ei haastateltava A:n mukaan
prosessuaalisesti poistu koskaan. Se on lisaarvo, jota suorahakuyritys pystyy
tarjoamaan. Kun tehdaan neuvotteluja, tehdaan havaintoja ehdokkaasta henkilona ja
pyritddn herattamaan ehdokkaan kiinnostus, niin siihen vaaditaan ihmisia. Se voi olla
enemman tulevaisuuden painopiste. Haastateltava B:n vision mukaan tama
ihmiskunta joidenkin satojen kuluttua padsee siihen tilaan, ettd meilla on paljon
keinodlyd ymparilla. Silloin vaistamatta myos rekrytoinnin toimenkuva muuttuu, ja

meilla on alykkaat robotit, joiden kanssa voi keskustella.

"Meilla voi olla siin& vaiheessa erilainen yhteiskunta noin niin kuin muutenkin."

5.2 E-rekrytoinnin vaikutus rekrytointiyrityksen kilpailukykyyn

E-rekrytointi voi olla rekrytointiyrityksen kilpailukyvylle uhka. Jos 16ytyy teknologioita,
jotka pystyvat tekemaan toita, jotka suorahakuyritykset tekevat eli etsiméan sopivia
ehdokkaita ja olemaan heihin yhteydessad, niin se saattaa vahentaa tarvetta

suorahakuyritysten palveluille sellaisena kuin ne talla hetkella ovat. E-rekrytointi
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muuttaa haastateltavien mukaan rekrytointiyrityksen Kkilpailukykya siten, etta sen
tuoma lisdarvo ei enaéa perustukaan siihen, etta heilla on olemassa joku tietopankki,
vaan lisdarvo on se, ettd tuntee enemman ehdokkaiden tilannetta ja toiveita
urakehityksen suunnasta. Jos konsulttiyritykset eivat itse hyodynné teknologian tuomia
mahdollisuuksia, niin asiakkaat alkavat niitd hyodyntaa, jolloin he eivat enaa tarvitse

rekrytointiyrityksen apua, ja ala kuihtuu.

"Toisaalta, jos suorahakuyritys pystyy kayttdmaan sitd kokemusta, jota heilla on ja
mahdollisesti itsekin hyddyntamaan teknisia tydkaluja, mitd koko ajan tulee lisda, niin

sit varmasti on mahdollisuus nousta ehka jopa aiempaa halutummaksi kumppaniksi."

Jos pystyy olemaan edellédkavija teknologioiden hyddyntdmisessa, niin voi tehda
asioita tehokkaammin kuin muut ja on mahdollista saada merkittavaa liikevaihtoa tai
taloudellista etua. Koska e-rekrytoinnin tyokaluista on mahdollista saada lisahyotya,
niin on parasta olla mukana kehityksessa tai muuten jaa helposti jalkeen kilpailijoista.
Yrityksen tulee panostaa teknologiseen kehitykseen, mutta pitdéa myds arvioida, miten
paljon rahallista hyotya siita saa ja milla aikajanteellda. Teknologioiden kehittamisen

rahalliset resurssit tuleekin skaalata hy6ty-kustannus —tasapainon mukaan.

Kehittamalla erilaisia digitaalisen suorahaun prosesseja rekrytointiyritys pystyy
haastateltava A:n mukaan erottautumaan toimialan muista yrityksista, joita Suomessa
on talla hetkelld noin 100 kappaletta. Toimialan koko on noin 60 miljoonaa, ja yritysten
keskikoko on pieni, eli noin 5-8 ihmista. Paljon [0ytyy myo6s 2-3 ihmisen yrityksid. Kun
tilanne on se, ettd on paljon pienia firmoja, eri yritysten kyky investoida teknologiaan
on rajoittunut. Toisaalta monet suorahakuyritykset eivat pysty kasvamaan
kotimaisessa kontekstissa paljoa johtuen siita, ettd muuten ei pystyttaisi palvelemaan
asiakkaita niin tehokkaasti. Koska asiakkailtaan ei yleensa saa rekrytoida, tulisi paljon
asiakkaita, joilta ei voida ottaa ehdokkaita, mika rajoittaa kasvua. Teknologian avulla
VoI erottautua aika homogeenisesta massasta. Haastateltava A:n mukaan kuitenkin

"kovin vahan on toimijoita, jotka tdhan pystyy".

Case-yrityksen kilpailukykyd e-rekrytointi parantaa, koska heilla ollaan tosi
kiinnostuneita uusista mahdollisuuksista ja pyritddn olemaan hereilla tdssa suhteessa.

Haastateltava A nakee oman yrityksensd kannalta e-rekrytoinnista tulevan ennen
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kaikkea mahdollisuuksia kilpailukyvylleen, ja he haluavatkin olla edellakavijoita silla
saralla. He uskovat, etté heilla on teknologinen osaaminen siihen, ja myds kokemus ja
nakemys, mitd se kaytdnnossa voisi olla. He toivovat, etta se toisi heille selkeita

kilpailuetuja myos tulevaisuudessa.

"Melkein joka toimialalla vahan sama asia. Jos ei seuraa aikaansa tai pyri kehittymaan,

niin jossain kohti kilpailijat ajaa ohitse."

Digitalisaation hyoédyntdminen rekrytoinnissa onkin haastateltava A:n mukaan
varmasti tulevaisuuden Kkilpailutekija: "Must have". On hyddynnettdva niita
teknologioita, joita on tarjolla sitd mukaa, kun alan kehitys menee eteenpain. Muuten
ei parjaa kilpailussa. Jos keksii jotain sellaista, mitéd muilla ei ole ja tekee sen itse siten,
ettd muut eivat pysty sita helposti kopioimaan, niin se luo kilpailuetua. E-rekrytointi on
rekrytointiyritykselle ennen kaikkea mahdollisuus ja tietylla tavalla myos

valttamattomyys, silla ala menee niin nopeasti eteenpain.
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6 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Taman tutkielman tavoitteena on ollut selvittdd, kuinka e-rekrytointi vaikuttaa
rekrytointin  ja  kilpailukykyyn. Tata selvitettin  kolmella alakysymyksella.
Kirjallisuuskatsauksen avulla selvitettiin, mitd e-rekrytoinnilla tarkoitetaan, millaisia
apuvalineitd e-rekrytointi tarjoaa talla hetkella ja miten se vaikuttaa rekrytointiin ja
rekrytointiyrityksen kilpailukykyyn.  Tutkielman empiirisessd osassa paneuduttiin
asiantuntijoiden haastattelujen avulla kaytdnnén nakemyksiin. Kohdeyritys toimii
pelkastaan rekrytoinnin alalla, joten muutokset e-rekrytoinnissa ovat sen toiminnalle
erittain merkittavia kilpailukyvyn kannalta. Jatkuvaa e-rekrytoinnin kehittymisté pidettiin
valttamattomyytenad kilpailussa parjaamiselle. Aikaisemmat tutkimustulokset ovat
linjassa taman tutkimusten tulosten kanssa siind, etta e-rekrytointi on muuttanut

rekrytoinnin alaa paljon seka kiristéanyt kilpailua rekrytointimaailmassa.

6.1 Tutkimusongelmat ja tulokset

Tutkielman aluksi tutkittiin rekrytointia ja e-rekrytointia, jolla pyritdan vastaamaan
alaongelmaan: “Miten rekrytointiyritykset hyddyntavat e-rekrytoinnin apuvalineita?”.
Rekrytointi sisdltaa sellaiset yrityksen toimet, joiden tavoitteena on identifioida ja
houkutella potentiaalisia tyontekijoita (Parry & Wilson 2009). Tutkielman tulosten
mukaan rekrytointiyritykset voivat hyddyntda teknologiaa rekrytoinnissa esimerkiksi
elektronisten ansioluetteloiden avulla, jolloin rekrytoija vapautuu paperipinoilta (Arthur
2006, 55). Nykyaan sosiaalista mediaa, kuten Facebookia, LinkedInid ja Twitteria,
kaytetaan useammin rekrytoinnissa, jolloin naiden prosessien kontrolli voi olla
vaihtumassa kayttajalle esimerkiksi uudelleentwiittauksen myoéta (Marler & Fisher
2016). Taméan tutkimuksen mukaan kohdeyrityksessd postataan tydpaikat
iimoitushaussa sahkaisille rekrytointisivustoille, kuten Monsteriin tai Duunitoriin.
Sosiaalisen median valineista he kayttavat lahinna LinkedInia seka jonkin verran myds
muita sosiaalisen median kanavia yhteydenpitomielessd. Kohdeyritys on kehittanyt

lisdksi omia jarjestelmidén rekrytointitoimintansa avuksi.
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vaiheissa, rekrytoinnin

automatisoinnista ja e-rekrytoinnin vaikutuksesta Kkilpailukykyyn on luotu taulukko,

jossa on vertailtu saatuja tietoja teorian ja empirian valilla.

E-rekrytoinnin kaytté
rekrytointiprosessin eri

vaiheissa

E-rekrytoinnin

automatisointi

E-rekrytoinnin tuomat
muutokset
rekrytointiyrityksen
kilpailukyvylle

Kirjallisuus

Kaytetaan paljon:
- Pitkan listan laatiminen

- Toimeksiannon kuvaaminen

Kaytetdan vahan:

- Haastattelu

- Toimenkuvan

vahvistaminen

- Ehdokasesittelyn pitdminen

- Valinnan tekeminen

- Tietoty6 helppo automatisoida
- Paatelmien ja johtopaatdsten
tekeminen vaikeuttaa
automatisointia

- Hankalinta haastattelussa ja

valinnassa

- Kustannusten saastaminen,
tehokkuuden ja mukavuuden
lisd&ntyminen

- Ehka tarkein kilpailutekija

- Tydmarkkinoiden kiristyminen
- Liiketoiminnan jatkuva

kehittdminen

Kohdeyritys

Kaytetaan paljon:

- Pitké&n listan laatiminen

- Yhteydenpito ehdokkaisiin

- Ehdokkaiden esittely asiakkaalle
- Ehdokkaiden hallinta

Kaytetaan vahan:

- Haastattelu

- Toimenkuvan vahvistaminen

- Valinnan tekeminen

- Kokonaisarviointi hankaloittaa
automatisointia

- Kone on huono suostuttelemaan
- Hankalinta haastattelussa ja
valinnassa seka toimeksiannon

sopimisessa

- Tehokkuus, suurempi liikevaihto tai
taloudellinen etu

- Tarkea kilpailutekija

- Erottautuminen

- Hy6ty-kustannus -tasapaino

Kuvio 5. Vertailu kirjallisuuskatsauksen ja empirian valilla

Ensimmaisend |oydoksena oli se, ettd rekrytointiprosessin vaiheista pitkan listan

laatiminen eli potentiaalisten hakijoiden ldytaminen on seka teoriakatsauksen etta

empiriaosuuden mukaan vaihe, jossa kaytetaan eniten e-rekrytoinnin apuvalineita.

Kohdeyritys on lisdksi kehittdnyt omaan kayttéonsa jarjestelmia ehdokashallintaan ja

ehdokkaiden esittelyyn liittyen. Tam& eroaa Kkirjallisuuskatsauksesta siina, etta



33

empirian mukaan ehdokkaan esittely tehdaan yleensa henkildkohtaisesti. Molemmissa
olivat haastattelu ja toimenkuvan vahvistaminen sellaisia vaiheita, joissa kaytetaan
suhteellisen vahan e-rekrytointia. Valinnan tekeminen nayttaisi olevan lisaksi empirian

mukaan yleensa ihmisen tekemaa, kuten myds automatisaatio-osassa tuli esille.

Toinen [6ydds ja toinen taulukon kohta vastaa alaongelmaan: “Voidaanko
automatisaation avulla hoitaa rekrytointiprosessia kokonaan tai  osittain
tulevaisuudessa?”. Rekrytoinnin automatisaatioon liittyvissa asioissa teoria ja taman
tutkielman tulokset olivat linjassa, mutta haastateltavilla oli hieman rohkeampia
nakemyksia sen tuomista mahdollisuuksista. Koska tietotyon automatisointiin tarvitaan
vain ohjelmistoja, voi se osoittautua haavoittuvaiseksi ammatiksi automatisoinnin
kannalta (Ford 2015, 99). Kuitenkin on erittédin paljon asioita, joita ei voi nahda
ansioluettelosta, ja rekrytoijan onkin tehtava valtavasti paatelmia, oletuksia ja ennen
kaikkea kysya juuri niitd oikeita kysymyksia seka viela vetaa niista oikeat
johtopaatokset (Kaijala 2016, 78). Sekéa haastattelu ettd valinnan tekeminen olivat
aiempien tutkimustulosten ja tdman tutkimuksen l6ydoksien mukaan hankalimmin
automatisoitavissa. Kohdeyritys lisasi myds henkildarvioinnin ja toimeksiannosta

sopimisen rekrytointiprosessin vaiheiksi, joissa tulee olla mukana ihmistyévoimaa.

Tutkielman tarkeimpana loydoksend on se, etta e-rekrytointi on yksi yrityksen
tarkeimpia kilpailutekijoita. Teoriakatsauksen mukaan teknologioiden johtaminen onkin
nykyaan yrityksen ehka tarkein kilpailutekija (Sjoholm 2001). Kohdeyrityksen mukaan
se on niin ikaan tarkein kilpailutekija. E-rekrytointi lisda yrityksen tehokkuutta (Gale
2001). Rekrytointiyrityksen tulee jatkuvasti ottaa kayttdon uusia teknologioita
proaktiivisesti, jotta he kykenisivat maksimoimaan e-rekrytoinnin arvon, ja
liketoiminnan jatkuva kehittaminen on yritykselle haaste (Lee 2005; Sjoholm 2001).
Kohdeyrityksen mukaan taas e-rekrytointi voi lisata rekrytointiyrityksen tehokkuutta ja
tuoda suurempaa liikevaihtoa tai taloudellista etua, jos se on edellékavija talla saralla.
Liséksi seka teorian ettda empirian mukaan e-rekrytoinnin kehitys nayttaisi olevan

elinehto rekrytoinnin alalla.

Aiemmat tutkimustulokset ja tama tutkimus olivat yhtenaisi& monissa asioissa, mutta
taman tutkimuksen haastattelun avulla saatiin uutta nakokulmaa suomalaisen

rekrytointiyrityksen kannalta, mitd ei Kirjallisuuskatsauksesta viela selvinnyt.
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Haastateltavilla oli rohkeita ajatuksia automatisaation mahdollisuuksista ja tekoalyn
kehittymisesta tulevaisuudessa. E-rekrytoinnin  hyoddyntamista  kilpailukyvyn
parantamisessa he nakevat l|ahinna mahdollisuutena omalta kannaltaan.
Haastateltava kuitenkin sitoi kilpailukyvyn hyvin Suomen kehykseen tuomalla esiin
pointin, jonka mukaan maassamme on hankala kasvaa, silla muuten tulisi paljon
yrityksia, joista ei voida rekrytoida ehdokkaita. Liséksi yllattava esille noussut 16ydos
oli nékemys, jonka mukaan ihminen ei olisi robottia parempi missaan
rekrytointiprosessin  vaiheessa. Kuitenkin ainakin toistaiseksi ihminen on
kokonaisarvioinnissa robottia parempi  kohdeyrityksen edustajan mukaan.
Haastateltavien mukaan tekoalya tullaan hyédyntamaan yha enemman, kun tekniikat
kehittyvat. Kohdeyrityksen toimitusjohtaja visioi kuvaa tulevaisuudesta, jolloin
ihmiskunta on tilassa, jolloin ymparilla on paljon tekoalya. Talldin myos rekrytoinnin

toimenkuva muuttuu, kun on alykkaita robotteja, joiden kanssa keskustella.

6.2 Kaytannon merkitykset tulosten pohjalta

Aikaisempien tutkimustulosten ja taman tyon pohjalta voidaan l0ytaa runsaasti
kaytannon hyotyja. Tutkimuksissa koettiin e-rekrytoinnin vaikuttavan ratkaisevasti
rekrytointiyrityksen kilpailukykyyn. Teknologian hyoddyntdminen ylipaatansa on
ratkaiseva kilpailutekija. Taman ymmarrettydaan rekrytointiyritysten paattajien ja
rekrytointinenkildston tulisikin alkaa panostaa entistd enemmaén jo voimassa olevien e-
rekrytoinnin tydkalujen kayttdonottoon seka luomaan joko itse tai yhteistydssa tietoalan
ammattilaisten kanssa uusia, entista innovatiivisempia e-rekrytoinnin tydkaluja. Tallgin
rekrytointiyritys voi saada merkittavaa kilpailu- ja taloudellista etua verrattuna
kilpailijoihin. Rekrytointiyritysten on hyvd ymmartdd myos jatkuvan kehittymisen
tarkeys nykyisilla markkinoilla. Lisaksi automatisaation korvatessa monia
rekrytointiprosessin vaiheita, on rekrytoijan tarkeda kehittdd omia taitojaan, jotta han
pysyy kilpailukykyisena myds individuaaliselta kannalta. Rekrytointitydntekijan tulisikin
kiinnittdd huomiota uusimpien jarjestelmien ja rekrytointimenetelmien opetteluun ja

niiden hyotyjen ymmartamiseen.

Rekrytoinnin maailmassa kannattaa hyddyntaa siis elinikaista oppimista ja jatkuvaa
kehittymistd. Teknologian parissa tyoskentelevélle tutkielmasta voi olla kaytdnnén
hyotya ymmartdessddn mahdollisuudet, joita viela kehittamattomat e-rekrytoinnin
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jarjestelmat voisivat tuoda tullessaan. Rekrytointiin tulee tutkielman mukaan tulemaan
tulevaisuudessa enemman ja enemman automatiikkaa ja e-rekrytoinnin tydkaluille
tulee olemaan kysyntaa kilpailukyvynkin kannalta, joten alkamalla kehittaa naita
tyOkaluja yrittaja tai tyontekija voi tienata jopa elantonsa.

6.3 Tutkielman rajoitteet

Tutkielman yleistettavyytta heikentaa se, ettd tutkielmassa haastateltiin vain yhden
kohdeyrityksen edustajia. Jos tehtaisiin laaja tutkimus haastatellen suurempaa maara
yrityksia tai verrattaisiin eri maiden yrityksia toisiinsa, saataisiin paremmin yleistettavia
tuloksia. Myds kysymysten asettelu voi vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen. Jos
kysytaan, miten e-rekrytointi vaikuttaa rekrytointiyrityksen Kkilpailukykyyn, helposti
haastateltava vastaa, etta e-rekrytointi kiristaa kilpailua. Kysymykset on kuitenkin tehty
niin neutraaleiksi kuin mahdollista. Tutkielmassa on lisaksi otettu esiin vain
rekrytointiyrityksen nakokulma, ja esimerkiksi asiakasyrityksella tai tyonhakijalla voisi
olla erilaisia ndkemyksia aiheesta.

6.4 Jatkotutkimusaiheet

Taman kandidaatintutkielman perusteella voidaan pohtia, onko e-rekrytointia ja sen
ulottuvuuksia tutkittu Suomessa tarpeeksi. Teknologinen kehittyminen rekrytointialalla
yrityksen elinehto ja ehk&d tarkein kilpailutekija. E-rekrytointiin liittyy siis paljon
tutkimusaiheita, joita voitaisiin kasitella. Tutkielman mukaan e-rekrytointi lisda kilpailua
ja lisda paineita kehittaa teknologioita. Jatkotutkimusaiheena voitaisiin tassa pohtia,
mit& uusimpia teknologioita on rekrytointialalle kehitetty, miten rekrytointiyritykset ovat
naista tietoisia ja kuinka paljon he kayttavat naitd. Tutkielman mukaan tietyt ryhmat
voivat jaada rekrytoinnissa huomiotta siksi, ettd he eivat joko ole internetissa tai eivat
kayta sanoja, joita hauilla yleensa etsitdédn. Jatkossa voitaisiin tutkia e-rekrytoinnin
oikeudenmukaisuutta esimerkiksi eri ikdryhmien mukaan. Voisi myos tutkia eri ikaisten
ihmisten kokemuksia rekrytoinnista seké statistiikkaa, minka ikaisiin ihmisiin otetaan
eniten yhteytta, ja johtuuko se e-rekrytoinnin heikkouksista. Kolmantena
jatkotutkimusaiheena voisi olla psykologisen alan tutkimus, jossa tutkittaisiin e-
rekrytoinnin  ja  automatisaation hyodyntamisen vaikutuksia ehdokkaiden

kayttaytymiseen tydnhaussa
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Liite 1. Teemahaastattelun kysymykset.

TAUSTATIEDOT
Titteli ja yritys
Koulutustausta

Tyo6tehtavat ja vastuualueet rekrytointiprosessissa

TEEMA 1. E-REKRYTOINNIN APUVALINEET

Mita teknisia tyokaluja teilla on kaytdssa rekrytoinnissanne?

Miten hyddynnétte naita e-rekrytoinnin vélineité rekrytointiprosessin eri vaiheissa?
Mika tarkeysjarjestys e-rekrytoinnin valineilla on yrityksessanne?

Millaisia kayttokokemuksia sinulla on ollut e-rekrytoinnista?

Kaytatteko erityisesti sosiaalisen median tydkaluja rekrytoinnissa?

Miten sosiaalinen media ja tekninen tydnhaku muuttavat rekrytointia?

Mita hyotya tai uhkia koet e-rekrytoinnin vélineiden kayttdmisesta olevan toisaalta

yrityksellenne, asiakasyrityksellenne tai hakijallenne?

TEEMA 2. DIGITALISAATIO JA KILPAILUKYKY

Miten kuvalilisitte rekrytointiprosessinne vaiheita?

Miten olette ottaneet kayttéon digitaalisia menetelmia verrattuna kilpailijoihin?

Mita digitalisaatio merkitsee mielestasi rekrytointiyritykselle?

Kuinka tarkeda teknologinen kehittyminen on rekrytointialalla?

Miten koet digitalisaation muuttavan kilpailukykyanne?

Milla tavoin yritys hyotyy vai hyotyykd se jatkuvasta teknologian uudistamisesta
suhteessa kilpailijoihin?

Millainen on rekrytointialan tulevaisuus?

TEEMA 3. REKRYTOINNIN AUTOMATISOINTI

Mit& vaiheita rekrytointiprosessinne sisaltaa?

Mitka rekrytointiprosessin vaiheet koet olevan automatisoitavissa kokonaan/osittain?
Mitka rekrytointiprosessin vaiheet tarvitsevat eniten ihmisen tekemaa tyota?

Mika merkitys ihmisen ominaisuuksilla on prosessin vaiheissa, jotka eivat mielestasi

ole korvattavissa automatisaation keinoin?



