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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, miten rahoitusalan yrityk-
sessa rekrytointiprosessia voitaisiin kehittaa ja millainen on toimiva rekry-
tointiprosessi. Tutkimuskohteena oli nimenomaa nykyisen rekrytointipro-
sessin toimivuus, ja siihen liitettyna hakijoiden tyonantajakuva. Case -yri-
tyksena toimi OP Etela-Hame. OP Etelda-Hame kuuluu OP Ryhmaan, mutta
on paikallinen osuuspankki, jonka paasaantdéinen omistajuus on omistaja-
asiakkailla. Yrityksessa rekrytoinnin hoitaa paasaantoisesti yksi henkild ym-
pari talon yhteisty6ssa eri yksikdiden esimiesten kanssa.

Teoriaosuudessa kasiteltiin rekrytointiprosessia, ja sitd, minkdlainen se on
toimivimmillaan. Lisaksi kdydaan yleisesti tyonantajakuvaa ja hakijakoke-
musta, silla ne liittyvat tiiviisti rekrytointiprosessin onnistumiseen. Tutki-
mus toteutettiin puolistrukturoituina haastatteluina, joihin osallistui 4
henkiléa. Kaikki haastateltavat ovat vuoden sisalla OP Eteld-Hameeseen
tyohon hakeneita ja tyohaastatteluissa kdyneitd henkil6ita. Kaikki haasta-
teltavat eivat kuitenkaan tyoskennelleet OP Eteld-Hdameessa haastattelu
hetkelld. Lisaksi tutkimukseen on haastateltu myos OP Etela-Hameen rek-
rytoinnista vastaavaa henkil6a. Opinnaytetyossa oleellisena osana oli tyon-
antajan seka hakijoiden kokemusten vertailu.

Haastatteluista kavi ilmi, etta OP Etela-Hameen nykyinen rekrytointipro-
sessi on melko toimiva. Hakijoiden ja tyonantajan nakokulmat vastasivat
padpiirteittdin toisiaan. Seka tyonantajan edustaja, etta hakijat kuvailivat
OP Eteld-Hametta paikalliseksi ja luotettavaksi toimijaksi. Lisdksi hakijoi-
den tyonantajakuvat OP Eteld-Hameesta olivat ennen rekrytointiprosessia
positiivisia ja ne vain vahvistuivat prosessin edetessa. Suurimpana kehitys-
kohteena tutkimuksessa nousi esille hakijaviestinnadn lisdaaminen.
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The aim of this thesis was to figure out how the recruitment process of a
finance company could be developed and what a well-functioning recruit-
ment process is like. The specific subject was the functionality of the cur-
rent recruitment process and the applicants' impression of the employer.
The case company was OP Etelda-Hame, which is an OP member coopera-
tive bank but also a local bank, where the owner-customers have the pri-
mary ownership. One person, in collaboration with the managers of each
unit, mainly takes care of the recruitment of the company.

In the theory section, the recruitment process in general as well as at its
most functioning format is explained. In addition, the impression of the
employer and the experience of an applicant are discussed, since they are
closely related to whether a recruitment process is successful or not. The
research was carried out as semi-structured interviews. Four people took
part in these interviews. All of the interviewees had applied for a position
and been to a job interview at OP Etela-Hame within one year. However,
not all interviewees were working for OP Eteld-Hame at the time of the
interview. Furthermore, the person responsible for the recruitment of OP
Eteld-Hame was interviewed for this research. An essential part of this the-
sis was also to compare the experiences of the employer and the appli-
cants.

The interviews showed that the current recruitment process of OP Etela-
Hame is fairly functioning. The viewpoints of the applicants and the em-
ployers were mainly corresponding: both the representative of the em-
ployer and the applicants described OP Eteld-Hame as a local, trustworthy
operator. Furthermore, the impressions that the applicants had of the em-
ployers of OP Etela-Hame were positive before the recruitment process,
and they only strengthened during the process. The main development
target that appeared in this research was increasing communication to the
applicants.
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1

JOHDANTO

Henkilostd on yritykselle tarkea voimavara. llman ammattitaitoista henki-
|6stoa yrityksen on mahdotonta pysya kilpailutilanteessa mukana. Myds
rekrytointi on tana paivana kilpailua muiden yritysten kanssa, silla nykypai-
vana henkildston vaihtuvuus on suurta ja liikkuminen helppoa. Yritysten
on tavoitettava heille sopivimmat tyonhakijat ja luoda itsestaan tyonanta-
jakuva, josta hakijat kiinnostuvat.

Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittda henkiloston rekrytointia ha-
kijoiden nakdkulmasta ja siten heidan mielikuviaan yrityksesta. Tutkimuk-
sen tavoitteena on selvittad, miten hakijat kokivat rekrytointiprosessin. Ai-
heeseen liittyy tiiviisti myos hakijoiden kokema tydnantajakuva. Haastat-
teluiden avulla pyritaan loytamaan rekrytoinnin vahvuudet ja heikkoudet
hakijoiden ndakokulmasta, seka se, miten koko prosessia voitaisiin kehittaa.

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymyksiksi muodostui:

- Millainen on toimiva rekrytointiprosessi?

- Miten rekrytointiprosessia voidaan kehittaa tydnantajakuvan nakokul-
masta?

- Millaisia ovat hakijoiden kokemukset rekrytointiprosessista?

- Miten ty6nantajan ja tydnhakijan nakemykset rekrytointiprosessista ja
tyonantajakuvasta kohtaavat?

Tutkimuksen aineiston keruu toteutettiin haastatteluilla. Etela-Hameen
Osuuspankin rekrytointiprosessin toimivuutta ja hakijoiden tyonantaja-
mielikuvaa kartoitettiin touko-kesdakuun vaihteessa 2017 haastattelemalla
vuoden sisalla tyopaikkaa hakeneita ja haastatteluissa kdyneita henkilgita.
Tutkimuksen haastattelussa silla ei ollut merkitysta, oliko haastateltu va-
littu hakemaansa tyohon.

Haastatteluiden osa-alueina olivat tutkimusongelmaa mukaillen myds
tyonantajakuvan kehittyminen ennen rekrytointiprosessin aloittamista ja
sen aikana. Haastatteluissa pyrittiin selvittdmaan, miten haastateltavat ko-
kivat rekrytointiprosessin ja miten prosessia voitaisiin kehittda. Lisaksi
haastatteluissa kasiteltiin koko rekrytointiprosessin kulku.

Opinnadytetyon toimeksiantajana on OP Eteld-Hame. OP Eteld-Hdme on
osa OP ryhmaa, johon kuuluu noin 180 osuuspankkia ympari Suomea. OP
ryhmalla on yhteensd n. 1,5 miljoonaa omistaja-asiakasta, joita palvellaan
paikallisesti ja digitalisaatiota hyodyntaen. OP ryhman liiketoiminta-alueet
ovat pankkitoiminta, vahinkovakuutus ja varallisuudenhoito.



2 TYONANTAJAMIELIKUVA

Tybnantajakuvalla tarkoitetaan sitda, millaisena tyopaikka nayttaytyy tyon-
tekijoille ja tyonhakijoille. Se muodostuu totuudesta, yrityksen tavoittele-
masta, yrityksen viestimasta ja yritykselle sopivasta mielikuvasta seka nai-
den nakemysten yhteensopivuudesta. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 66-
67.)

Tybnantajamielikuvalla tarkoitetaan sita mielikuvaa, jonka tyontekijat,
tyonhakijat seka muut yritysta ulkopuolelta tarkastelevat tahot muodosta-
vat yrityksesta. Ty0antajamielikuvasta voidaan puhua myos tyonantajaku-
vana, yrityskuvana tai tydnantajabrandina. Tyonantajamielikuva jaetaan
kahteen paaosaan, ulkoiseen ja sisdiseen tydnantajamielikuvaan. Sisdisella
tarkoitetaan tyonantajakuvaa, joka muodostuu yrityksen sisdapuolella eli
pddasiassa sitd, miten nykyiset tyontekijat nakevat ja kokevat tyonanta-
jansa. Ulkoinen yrityskuva on vastaavasti yrityksen ulkopuolisten henkil6i-
den saama mielikuva yrityksesta tyonantajana. (Korpi ym. 2012, 66.)

Ty6nantajamielikuvassa kysymys on ihmisten mielikuvasta yrityksesta. Eri
henkildiden mielikuvat saattavat erota paljonkin toisistaan, joten tarkkaa
faktaa siita, millainen yrityksen tyonantajamielikuva on, ei ole. Kyseessa on
aina vain mielikuva, jonka yrityksen sisdinen tai ulkoinen henkilé on hah-
motellut kaiken tietdmansa mukaan siitd, minkalainen yritys voisi olla tai
on tydpaikkana. On myds tarkeda muistaa, etta eri henkilot kokevat eri asiat
tarkeiksi ja siksikin eri henkildiden tyonantajakuvat yrityksesta voivat erota
paljonkin keskenaan. Hyva tyonantajakuva on kuitenkin ratkaisevassa roo-
lissa rekrytoinnin onnistumisen kannalta. (Korpi ym. 2012 66-67.) Vaikka
ulkoinen ja sisdinen tyonantajakuva kulkevat kasikdadessa, tdman opinnay-
tetyon tutkimuksen kannalta olennaisempi on ulkoinen tyénantajamieli-
kuva.

2.1 Mista tyonantajamielikuva syntyy?

Ty6nantajamielikuva on ikdaan kuin tydénantajan brandi. Tyonantaja pitaa
nahda houkuttelevana, jotta halutut tyénhakijat hakevat téihin. Tyénanta-
jamielikuvan perusteella valikoituu myds tyonhakijat. Kun haluaa palkata
henkilon talon ulkopuolelta, on varmistettava, etta yritys puhuttelee juuri
sitd ihmisjoukkoa, josta halutaan palkattavankin henkilon loytyvan. Esi-
merkiksi kun yritykset ovat kiinnostuneet nuorista henkil6ista, on yrityk-
sessa ymmarrettava myos se, mitda nuoret haluavat tyonantajaltaan. Yri-
tyksen on hyva maarittaa myos yleisella tasolla se, millaisia ihmisia se tah-
too palkata, silla vain siten he pystyvat rakentamaan yrityksen henkilds-
tosta haluamaansa palapelia. (Valvisto 2005, 25.)

Ty6nantajamielikuva lahtee rakentumaan jo ennen rekrytointia erilaisten
yrityksesta syntyneiden mielikuvien kautta. Uutiset ja asiakaskokemukset



vaikuttavat silhen, minkdlainen tyénantajamielikuva syntyy ulkoiselle haki-
jalle. Myos yrityksen henkildston antama kuva vaikuttaa suuresti synty-
vaan mielikuvaan. Siksi onkin erityisen tarkeda, ettd henkilostd puhuu ja
viestii yrityksesta toivottuun savyyn. Rekrytointi voi myos muuttaa tai vah-
vistaa mielikuvaa. Usein positiivinen hakijakokemus vahvistaa tyonantaja-
kuvaa. Tyonantajamielikuva muokkaantuu myds tyosuhteen aikana ja jopa
tyosuhteen jalkeenkin. Alla olevassa kuvassa tarkennetaan tyénantajamie-
likuvan syntya vaiheittain HR-tutkijan Tom Laineen toimesta. (Laine 2015.)
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Tyonantajamielikuvan synty — Employer Brand Journey

Copyright Tom Laine 2015, tom.laine@somehow.fi, www.somehow.fi

Kuva 1 Tyénantajamielikuvan synty (Laine 2015)

Ty6nantajakuvan muodostamista ovat tutkineet useat tahot vuosien ai-
kana. Siten ty6nantajakuvan synnysta ollaan saatu kohtalaisen selkea ko-
konaiskuva. Jo vuonna 2005 Australiassa tehdyssa tutkimuksessa on muo-
dostunut viiteen osaan jaettu malli, joka kertoo mille tyénhakijat asettavat
eniten painoarvoa. Tutkimus osoitti, etta tutkitussa ryhmaéssa suurin mer-
kitys oli palkkauksella, urakehitysmahdollisuuksilla, tyéon kiinnostavuu-
della, tyoilmapiirilla sekd oman tyon kehittamismahdollisuuksilla. Naiden
pohjalta voidaan rakentaa sisdista tyonantajakuvaa ja sen jdlkeen toteut-
taa ulkoista viestintaa yrityksen vahvuuksien kautta. (Korpi ym. 2012, 69.)

Tyonhakijan tehdessad paatosta uuden tyopaikan vastaanottamisesta, on
palkka suuressa roolissa. Se ei kuitenkaan ole merkittavin seikka paatoksen
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teossa. Palkkauksella ei ole muita tekijoita merkittavampaa roolia tyénan-
tajakuvassa. Urakehitysmahdollisuudet ovat tydnhakijalle tarkeita, silla ne
kasvattavat tyontekijan itseluottamusta. Han kokee onnistumisen tun-
netta ja saa siitd konkreettisen palautteen uuden, vaativamman tehtavan
muodossa. Yrityksen on jarkevdaa mainostaa uramahdollisuuksiaan, kun on
kyse parhaista hakijoista. Tyontekijan uskottavuus kasvaa, kun urakehitys
nakyy selvasti ansioluettelossa. On myos tutkittu, ettda mielenkiintoista
tyota on mukavampi tehda pitkajanteisesti kuin yksitoikkoista tyota. Yhta
tarkeaa parhaille tyonhakijoille on, etta tydpaikassa suositaan moderneja
tyotapoja. Hyva tyonantaja arvostaa luovuutta ja kannustaa tyontekijoi-
taan luovuuteen. Tyopaikan houkuttelevuuteen vaikuttaa myods suuresti
ty6ilmapiiri, joka rakentuu henkilokemioiden pohjalle. Yleinen hyva tun-
nelma tyopaikalla on ensiarvoisen tarkeaa tyonantajakuvan kannalta. Hen-
kiloston mahdollisuudet kehittda omaa tyétaan ovat merkityksellisia tyon-
antajakuvalle. Oman tyon kehittaminen tuottaa tekijalle tyydytysta ja sel-
laista uutta yritykseen, josta voi myéhemmin olla suurtakin liiketoiminnal-
lista hyotya. (Korpi ym. 2012 69-72.)

Kun tyonantajakuva muodostuu naista viidesta tekijasta, voidaan ajatella,
ettd jos kolme tai nelja niista on erityisen hyvalla pohjalla, muista voidaan
tinkia. Toisin sanoen kaikkien viiden kohdan ei ole valttamatonta kohdata,
kunhan yleinen taso on kunnossa. Esimerkiksi hyvassa tyoilmapiirissa mie-
lenkiintoista tyota tehden ja siind kehittyen ei valttamatta tule joka paiva
ajatelleeksi palkan maaraa, vaikka se olisikin toivottua alhaisempi. (Korpi
ym. 2012, 72.)

2.2 Tyonantajakuvan kehittaminen

Oikeiden ihmisten kiinnostuksen herattdaminen vaatii aina pitkdjanteista
paneutumista yrityksen tyonantajakuvaan. Tyontekijan valintapaatos on
yvhdistelma hanen aikaisemmista kokemuksistaan, henkilokohtaisista tar-
peistaan ja tavoitteistaan, tilannetekijoista seka siita tulkinnasta, jonka han
tekee mahdollisesta tyonantajaehdokkaastaan. Prosessi on monimutkai-
nen sekoitus tietoa, tunteita seka arvostuksia. Siind on kuitenkin aina
avainasemassa tyonantajakuva. (Kjelin & Kuusisto 2003, s 24.)

Ty6nantajamielikuvan kehittyminen tapahtuu ikdan kuin huomaamatta.
Ihmisille kertyy tietamattaan paljon informaatiota eri yrityksista tuottei-
den, mainosten, uutisten ja julkisuudessa esiintyvien henkil6éiden kautta.
Yrityksen tyontekijoina tai asiakkaina olevat tuttavat antavat tietoa sen si-
sapuolelta, mutta siina valittyy omat mielipiteet ja arvot. Ty6nantajamieli-
kuva on pitkdn ajan muodostama, eika sitd voida muuttaa hetkessa.

Ty6nantajamielikuvan kehittaminen paremmaksi lahtee yrityksesta sisal-
tapain. Yritys pystyy itse muovaamaan tyonantajamielikuvaa haluamaansa
suuntaan. Ensin on tarkeaa selvittda, kenelle yrityskuvaa luodaan eli keta
yritys haluaa palkata jatkossa. On selvaa, etta ihmiset ovat erilaisia. Kuten



missad tahansa markkinoinnissa, on raja vedettava tiettyyn ryhmaan, silla
kaikki ei pure kaikkiin. Kun tdma kohderyhma on selvillg, on selvitettava,
mika heidan tdman hetkinen kasitys tydonantajasta on ja millaiseksi he maa-
rittelevat hyvan tydnantajan. Kun nama asiat ovat selvilld, on niita helppo
verrata keskenaan ja madaritelld sen pohjalta kehitettavat mielikuva-asiat
yrityksesta. Kehittamisprojekti on pitka, ja se vaatii paljon tyota. On erit-
tdin tarkeaa, etta kaikki yrityksen viestinta vastaa haluttua kuvaa. Tarkeaa
on my0s varmistaa, etta rekrytointi-ilmoitukset tukevat tata oikeaa mieli-
kuvaa. (Valvisto 2005, 25-27.)

Tybnantajamielikuvan rakentamisessa on tana padivana suuressa roolissa
myo0s sisaltdmarkkinointi. Siina tarinankerronta, visuaalisuus seka tyonte-
kijoiden osallistaminen ovat keskeisessa roolissa. Erittdin tarkedaa on myos
sisaltémarkkinoinnin kohdentaminen oikealle yleisélle. Lisaksi sisaltomark-
kinointi rakentaa tunnesiteita, jotka edistavat tydnantajamielikuvan posi-
tiivista rakentumista. (Duunitori 2015)

Yrityksen tyontekijat antavat tehokkaasti kuvaa siita, minkalaisesta yrityk-
sestd on kyse. He kertovat yrityksesta sanattomasti jo pelkalla olemuksel-
laan ja esimerkiksi sosiaalisen median profiileillaan. Usein tyontekijat myos
puhuvat tyonantajastaan. Sillda millaisen kuvan tyontekijat antavat, on
suuri merkitys. Kun henkil6sté on tyytyvdinen tyohonsa, on toivottavaa,
ettd he myos aktiivisesti kertovat tyytyvaisyydestaan. (Korpi ym. 74.)

2.3 Ulkoinen tydonantajakuva

Ulkoinen tydnantajakuva on yrityksen ulkopuolisten henkildiden muodos-
tama kasitys yrityksestd tyonantajana. Tydantajakuvasta voidaan puhua
myos tyonantajamielikuvana, yrityskuvana tai tyonantajabrandind Sita
muokkaavat niin yritykset itse kuin yritysten henkildkunta. Siten sisdinen
tyonantajakuva muovaa myos ulkoista. Ulkoista tyonantajakuvaa voidaan
luoda my0s niin sanotusti vahingossa. (Korpi ym. 2012, 67.)

Sanotaan, ettd jokainen ihminen on kuuden askeleen pddssa kaikista
muista maailman ihmisista. Talla tarkoitetaan sitd, etta viimeistaan kuu-
dennella 16ytyy yrityksen edustaja, joka on oman verkostonsa kautta yh-
teydessa hakijaan. Yhteys voi 16ytya nopeamminkin, etenkin Suomen ko-
koisessa valtiossa, jossa minka tahansa toimialan ammattilaiset ovat koh-
talaisen pieni joukko. On siis odotettavissa, etta yrityksen nykyisella tyon-
tekijalla on jollain tasolla yhteys hakijaan. Hyva sisdinen tyonantajakuva
onkin siten ldhtokohta hyvélle ulkoiselle tyonantajakuvalle. Tyontekijan
aktiivisuus luo kuvaa rekrytoivasta yrityksesta. Tieto tyontekijalta hakijalle
levida etenkin verkossa nopeasti, vaikka se oltaisiinkin alun perin lausuttu
kasvotusten. Nain ”sisapiiritietoa” tyOnantajasta levida hakijoille, jonka
avulla he muodostavat mielikuvaa yrityksesta. (Korpi ym. 2012, 12.)



Yritys voi my0s itse olla aktiivinen viestija verkossa, ja rakennuttaa siten
strategiaan sopivaa tyonantajakuvaa. Oman sisallon tuottaminen ja kes-
kusteluaktiivisuus verkossa on eriomainen tapa yritykselle hankkia itsel-
leen haluamaansa ulkoista tyonantajakuvaa. Tallaisella ldsnaololla saavu-
tetaankin tavoitteita, joita ei muilla keinoilla voida saavuttaa. Ulkoinen
tyonantajakuva kannattaa aina rakentaa vahvuuksien varaan. Viestinnassa
on kannattavaa tuoda esille yrityksen hyvia puolia, ja jattaa heikkoudet va-
hemmalle huomiolle. (Korpi ym. 2012, 13.)

Ulkoiseen tyonantajakuvaan vaikuttavat vahvasti yrityksen imago, maine
ja brandi. Nama kolme ovat hyvin lahekkaisia termeja, ne tarkoittavat silti
kaikki eri asioita. Imagolla tarkoitetaan yleista olemusta, ja sen avulla yritys
kertoo lyhyesti, millainen se on tai millainen se haluaisi olla. Brandin tar-
koitus on yhdistaa kuluttaja tuotteeseen tai yritykseen. Maine taas on ul-
koisten tahojen tekema arvio yrityksesta tydnantajakuvaa pohdittaessa.

Maine

Brandi

Ulkoinen
tyonantajakuva

Kuva 2: Ulkoisen tyénantajakuvan osa-alueet. (Korpi ym. 2012, 66.)

Ylla olevaan kuvioon on keratty ulkoisen tydnantajakuvan osatekijat. Bran-
din tehtdvana on liittaa tyopaikka tuotteeseen tai palveluun ja luoda siten
mielikuvaa. Brandi luodaan lahtokohtaisesti ostajille yrityksen tuotteista,
mutta samalla tavalla tyonhakijalle myds myydaan yritysta tuotteineen.
Imago mielletdaan usein tydnantajakuvan kanssa samaksi asiaksi. Imago on
kuitenkin se osa tyonantajakuvaa, mihin yritys voi itse vaikuttaa luomalla
itsestdan haluamaansa kuvaa. (Rantanen 2013.)

Kun yrityksen ulkoinen tyonantajakuva on positiivinen, avoimien tyohake-
musten maara kasvaa ja hakemusten taso paranee. Hyvalla tydnantajalla
myo6s henkilosto viihtyy pidempaan ja asenne tyon tekemiseen on positii-
visempi. Hyva tyonantajakuva vetaa puoleensa lahjakkaita tyonhakijoita.



Markkanen toteaa myods kirjassaan Onnistu Rekrytoinnissa, etta yksilot
luovat yritykselle kasvot ja vetadvat puoleensa saman tyyppisia yksiloita.
Yrityksen ulkoisen tyonantajakuvan kehittamisen kannalta tarkeinta olisi
palkata tyohon hyvia tyyppeja, jotka toisivat taloon lisda hyvia tyyppeja.
(Markkanen 2002, 110; Korpi ym. 2012, 129.)

2.4 Hakijakokemus

Hakijakokemus kasitteena sisaltdaa hakijan kokemukset rekrytoinnista, ja
siitda miten han kokee itsedan arvostetun prosessin aikana. Onko hakijaan
oltu riittavasti yhteydessa; 16ytyikd haastattelu paikka helposti ja oliko
haastattelu tilanteena miellyttava vai epamiellyttava? Lista hakijakoke-
mukseen vaikuttavista tekijoista on loputon, silla loppujen lopuksi jokainen
hakija on erilainen ja mieleen jaa erilaiset yksityiskohdat. On kuitenkin sel-
keitd, jokaiselle ihmiselle tarkeita asioita, joihin pitaa kiinnittaa huomiota.
Hakijakokemus perustuu kuitenkin Iahtokohtaisesti tunteeseen siita, min-
kadlainen tunne rekrytoinnista ja tyopaikasta hakijalle jaa. Hakijakokemus
on joko positiivinen tai negatiivinen. (Villa 2016; Ahlroth 2016.)

Hakijakokemuksella on merkittdava rooli yrityksen tydnantajamaineen
muodostumisessa ja rekrytoinnin onnistumisessa. Positiivinen hakijakoke-
mus voi parhaimmillaan antaa hakijalle itsevarmuutta tyonhaussa, vaikka
hadn ei tulisikaan valituksi kyseiseen tehtdavaan. Myos negatiiviset koke-
mukset jaetaan eteenpdin, ja usein ne lahtevatkin leviamaan positiivista
palautetta nopeammin. Esimerkiksi huonot asiakaspalvelukokemukset
jaetaan yha useammin sosiaalisessa mediassa suoraan yrityksen omille ka-
naville, jolloin yrityksen on reagoitava palautteeseen sailyttaakseen palve-
lulupauksensa ja maineensa kuluttajien silmissa. (Kauppalehti 2015.)



3 REKRYTOINTI

Rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia sellaisia toimenpiteita, joilla yritykseen
palkataan kulloinkin tarvittavaa henkilostoa. Rekrytointipaatds on strate-
ginen paatos etenkin, kun rekrytoidaan yrityksen avainhenkildita. (Helsila
2009, 18.)

Onnistuneella rekrytoinnilla on yrityksen menestymisen kannalta valtava
merkitys. Onnistuneiden rekrytointien avulla yritys varmistaa kilpailuky-
kynsa sailyvyyden myos tulevaisuudessa. Siksi onkin erityisen tarkeaa, etta
rekrytointi suunnitellaan ja toteutetaan aina aikaa kayttaen ja huolella.
Epdonnistuneet rekrytoinnit ovat kaikkien osapuolten kannalta ajan ja ra-
han tuhlausta. Yksittdainen rekrytointi on erdanlainen ohjattu projekti, jo-
hon kuuluu suunnittelu-, aloitus-, toteutus-, paatoksenteko- ja seuranta-
vaiheet. (Osterberg 2005, 70-71.)

Rekrytointiprosessin on oltava mahdollisimman selkea ja avoin. Lahtokoh-
tainen tavoite on, ettd prosessin paatteeksi syntyy tuottava sopimus, muu-
tos, innostava ja kaikille osapuolille hyddyllinen tydsuhde. Yksildlle uusi
tyopaikka on merkittavan suuri elamanmuutos, mutta yritykselle kyse on
palapelin sekd suuremman kuvan rakentamisesta. Jokaisen uuden ja van-
han palan on sovittava kuvaan, joka muotoutuu vahitellen. Yrityksella ei
ole varaa rekrytoida jatkuvasta, silla uuden tyontekijan koulutus ja pereh-
dyttaminen ovat aina kallista. Siksi jokaisen uuden tyontekijan on tuotava
lisdarvoa yritykselle. (Valvisto 2005, 20-21.)

Hyvien, lahjakkaiden tyontekijoéiden saaminen sisdan yritykseen on yhta
tarkeaa, kuin minka tahansa merkittavan liiketoimintaratkaisun tekemi-
nen. Sen vuoksi koko rekrytointiprosessin ajan hakijoiden tulisi olla rekry-
toijan ykkosasiakkaita ja heille tulisi varata riittavasti aikaa. Prosessiin osal-
listuvalle hakijalle yksikin paiva voi olla pitka aika odottaa vastausta. Haki-
jat tekevat myos nopeasti pitkdllekin menevia johtopaatoksia yrityksesta
rekrytointiprosessin pohjalta. Esimerkiksi jos prosessi etenee erityisen hi-
taasti, syntyy hakijalle siita mielikuva hitaasta ja kankeasta organisaatiosta.
(Salli & Takatalo 2014, 10-11.)

Seuraavissa luvuissa kasitelldaan rekrytointiprosessia osissa. Rekrytointi on
kokonaisuudessaan kaavamainen prosessi, jossa on alku, keskivaihe ja
loppu. Kattavaa prosessia on helpompi kasitelld osissa, jolloin yksittdiset
kokonaisuudet hahmottuvat helpommin. Alla olevassa kuvassa rekrytoin-
tiprosessi on jaettu suunnittelu ja aloitus, toteutus seka paatos ja seuranta
vaiheisiin.



3.1

eTehdaan paatos
rekrytoinnista, luodaan
rekrytointi ilmoitus ja
valitaan rekrytoinnissa
kaytettavat kanavat

Suunnittelu
ja aloitus

eHakemusten kasittely,
hakijaviestinnan

TOtEUtUS suunnittelu,

haastattelut

eRekrytointipdatos,
tydsopimus ja tydehdot,
rekrytointiin liittyva
lainsadadanto

Paatos ja
seuranta

Kuva 3 Rekrytointiprosessin vaiheet (Raahenseudun yrityspalvelut n.d.)

Rekrytointiprosessin suunnittelu ja aloitus

Rekrytointi on aina kallis prosessi, ja epdonnistunut rekrytointi on aina kal-
liimpaa. Rekrytointia ei tehda hetken mielijohteesta, vaan se on tavallisesti
tarkoin suunniteltua. Kuten minka tahansa investoinnin, myos rekrytoinnin
on tuotettava lilketoiminnalle lisdarvoa. (Valvisto 2005, 27.)

Rekrytointiprosessi lahtee liikkeelle tarpeesta. Usein tarpeen syntyessa on
uuden henkilon palkkaamisella jo kova kiire. Rekrytointiprosessissa tulisi
kuitenkin ottaa rauhallisesti, eika hatikoida, silla tarkoin suunniteltu rekry-
tointi tuottaa aina parhaan mahdollisen tuloksen. Erittdin tarkedaa on muis-
taa kayttda aikaa suunnitteluun ja esimerkiksi kirjoittaa ylos minkalaista
henkild etsitddn ja minkalaiseen tehtdvaan. Téllaiset selkeét kriteerit oh-
jaavat rekrytointia, ja toimivat myods oikeudenmukaisuuden ja objektiivi-
suuden varmistajina hakijoille. (Valvisto 2005, 27-29.)

Kun rekrytointitarve on sitten todettu, on aika maaritelld mita uudelta
tyontekijalta odotetaan. On analysoitava, mitd hdanen tulee osata, jotta
tyostd suoriutuminen sujuisi mahdollisimman hyvin. Rekrytointi on aina
mahdollisuus kehitykseen, ja sen vuoksi uutta haettavaa henkil6a ei kan-
nata verrata edeltdjaansa. Tarkoitushan on rekrytoida yritykselle taysin
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uusi henkilé6 ominaisuuksineen. Henkilostovalintoihin vaikuttavat monet
alakohtaiset tekijat, joten mitadn suoria kaikille sopivia valinta kriteereja ei
voida muodostaa. Apuna voidaan kuitenkin kayttdaa seuraavaa listausta:
fyysiset ominaisuudet, harrastukset, henkinen rakenne, motivaatio, saavu-
tukset seka henkilokohtaiset olosuhteet. Kun kriteerit ovat muodostet-
tuna, ne on myos hyva laittaa paperille. Kirjalliset kriteerit ohjaavat koko
rekrytoinnin ajan ja ne varmistavat, etta jokaista ehdokasta verrataan sa-
moin ehdoin. (Vaahtio 2005 72-73.)

3.1.1 llmoitus

Kun paatos rekrytoinnista on syntynyt, on luotava avoin paikka ja tyénha-
kuilmoitus. Tyotehtava ja sen vaatimukset tulee muotoilla sellaiseksi sanal-
liseksi viestiksi, joka tavoittaa halutun kohdejoukon. lImoituksen tulee si-
saltaa hakijoiden tarvitsema tieto. Jotta hakija innostuu tydpaikasta, on
tyopaikkailmoituksen oltava houkutteleva. Tyopaikkailmoitus on aina osal-
taan markkinointia: silla markkinoidaan avointa ty6paikkaa henkil6ille, joi-
den toivotaan hakevan avoinna olevaa paikkaa. (Vaahtio 2005 129.)

Tyénhakupalvelu Monster on listannut muutamia yksinkertaisia ohjeita,
joita noudattamalla tyopaikkailmoitus on hakijalle mielenkiintoinen. Tar-
keda on antaa ilmoitukselle selkea otsikko, jonka perusteella hakijat I6yta-
vat avoimen paikan ja kiinnostuvat siita. Tyontekijahakuilmoitusten ei tule
olla liian pitkid, on kuitenkin hyva kertoa pikaisesti myds hieman yrityk-
sestd. Se herattaa lukijan kiinnostuksen. Kiinnostuneet hakijat etsivat lisa-
tietoa yrityksesta internetistda, kunhan he ensin kiinnostuvat avoimesta
tehtavasta. Kaikkien tyotehtavien listaus tyonhakuilmoitukseen on myos
turhaa, mutta on hyvad muistaa kertoa muutamia tehtavaan liittyvia tyo-
tehtdvida. Hakuehdot ovat usein suhteessa hakijamaardan. Jos toivotaan
paljon hakemuksia, kannattaa ehdot jattaa vahalle ja kayttaa “vaaditaan”
termin sijasta “toivotaan”. Kun taas tavoitteena on saada vain muutamia
korkealaatuisia tyohakemuksia, on hyva ilmaista selkeasti, mitka kriteerit
hakijoiden on taytettdava. Rekrytointi-ilmoituksessa on myos hyva tuoda
esille sita, mita yritykselld ja tydnantajalla on hakijalle tarjota, mitd mah-
dollisesti kilpailijat eivat pysty tarjoamaan. Henkilostoedut ja palkitsemi-
seen liittyvat tiedot kiinnostavat aina hakijoita. (Monster n.d.)

IImoituksen jattopaikasta ja -ajasta riippuen myds ilmoituksen ulkomuoto
on tarkeda. Kun ilmoitus vastaa yrityksen luomaa kuvaa itsestaan, se on
my06s varimaailmaltaan siihen sopiva. Kuvat ja varit saattavat myos nostaa
ilmoituksen esille muiden ilmoitusten joukosta. Tunnetun yrityksen vari-
maailmaan sidottuna ilmoituksesta voi my6s suoraan hahmottaa rekrytoi-
van tahon jopa ennen edes tyonhakuilmoituksen lukemista. Kuvat jaavat
myos ihmisille vahvemmin mieleen, kuin pelkka teksti. Nykypdivana myds
rekrytointivideot ovat yleistyneet, ja ne ovatkin yksi nopeimmin kasvavista
trendeista tana paivana. (Markkanen 2002, 27-28; Salli & Takatalo 2014,
28; Korpiym. 2012, 55.)
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[Imoituksen lopussa on tarkea vield ilmoittaa selvasti, mita hakijan odote-
taan tekevan seuraavaksi. Esimerkiksi se, jatetadanké avoin hakemus jon-
kun sdahkdpostiin vai onko rekrytoijalla hakupohja, on hyva ilmoittaa selke-
asti. Hakemisen tulisi olla mahdollisimman helppoa, jottei hakijan mielen-
kiinto lopahda hakemuksen tekoon. limoituksen loppuun on myos tarkeaa
laittaa yhteystiedot, kenelta voi tiedustella lisdtietoja avoinna olevasta pai-
kasta. (Markkanen 2002, 27-28; Salli & Takatalo 2014 28.)

3.1.2 Rekrytointi kanavat

Tana paivana tyonhakuilmoituksen tulee olla houkutteleva, jotta potenti-
aalinen hakija pysahtyy lukemaan ilmoitusta. Se onkin mita suurimmissa
maarin markkinointia. llmoituksesta on kdytava selkeasti ilmi olennaisim-
mat asiat. On mietittava tarkasti se, miten houkutellaan hakija lukemaan
koko ilmoitus ja vielda innostumaan hakemaan paikkaan. Erityisen tarkeaa
on myos se, missd hakemus julkaistaan. (Salli & Takatalo 2014, 28.)

Hakijat lukevat yha enemman ilmoituksia mobiililaitteillansa. Tamakin on
otettava huomioon jo ilmoitusta laadittaessa. lImoituksen on oltava selkea
ja sen on nayttdaydyttava oikein kannykan ruudulla, jotta hakija lukee sen
helposti ja napparasti. Nykypaivana on myds tarkeaa, etta ilmoitus on ly-
hyt, silla ihmiset eivat jaksa lukea pitkia ilmoituksia. Lisdinformaatiota saa
helposti myds internetistd, joten kaikkea ei tarvitse yrittdakaan mahduttaa
ilmoitukseen. Esimerkiksi yritysinfon voi korvata linkilla yrityksen kotisi-
vuille. limoitusta tehdessa on myos kiinnitettava erityista huomiota otsi-
kointiin. Otsikosta on kaytava selkeasti ilmi, mitd haetaan. Sen on nayttay-
dyttava hakijalle mielenkiintoisena, jotta hakija kokee tarpeelliseksi avata
otsikon. (Korpi ym. 2012, 18-20.)

Sosiaalinen media on olennainen apu nykypaivan rekrytoinnissa. Sosiaali-
sessa mediassa voi rekrytoida nakyvasti ja tavoittaa tehokkaasti potentiaa-
lisia tyontekijoitd. Sosiaalisen median hyotyja rekrytointikanavana ovat
sen mukanaan tuomat kustannushyodyt, tehokkuus sekd mahdollisuus
kohdistaa haut tavoittamaan oikeat henkil6t.

(Korpiym. 2012, 60.)

IImoituksen ensisijaisena tarkoituksena on aina tavoittaa ne henkil6t, jotka
sopivat koulutukseltaan, osaamiseltaan, kokemukseltaan ja persoonaltaan
yrityksen tyontekijoiksi. Siksi ilmoitus on oltava sellaisessa kanavassa, josta
halutut henkil6t sen I6ytavat. Nuoren, vastavalmistuneen, innovatiivisen
hakijan tavoittaa todennakoisesti eri kanavalta kuin keski-ikdisen, laajalla
tyokokemuksella varustetun, duunarin. (Osterberg 2005, 73.)

Erittdin merkittavia rekrytointikanavia ovat verkkorekrytoinnissa rekry-
tointiportaalit. Rekrytointiportaaleissa voidaan haut kohdentaa tasmalli-
semmin, jolloin oikeat ihmiset lIoytavat itselle sopivimmat avoimet paikat.
(Markkanen 2002, 22-24.)
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3.2 Rekrytointiprosessin toteutus

Kun rekrytointipaatds on syntynyt ja laitettu prosessi alkuun, on aika arvi-
oida hakijoita. Varsinkin silloin, kun hakijoita on paljon, on syyta turvautua
esikarsintaan. Esikarsinta muotoja on tarjolla yhta monta kuin on hake-
musten kasittelijoitakin. (Salli & Takatalo 2014, 50.)

Ensimmaisena kdydaan lapi tehtavaan tulleet hakemukset. Tarkeaa on
muistaa ilmoitta hakijoille hakemusten perille saapumisesta esimerkiksi
automaattisella kiitos hakemuksestasi viestilld, jotta hakija huomioidaan
heti prosessin alkuvaiheessa. Erilaisten esikarsintaprosessien avulla hake-
muksista valitaan sopivimmat hakijat, jotka kutsutaan haastatteluun.
Haastattelu on rekrytointiprosessin informatiivisin osuus niin hakijalle kuin
tyonantajallekin. (Raahen seudun yrityspalvelut n.d.)

3.2.1 Hakijaviestinta ja hakemusten kasittely

Hakijalle rekrytointiprosessi alkaa siitd, kun han lahettaa tyohakemuk-
sensa, ja alkaa odottaa siihen vastausta. Jos rekrytointiprosessi kuitenkin
venyy, eikd hakijoille viestita, alkaa hakijan odotukset laskea ja rekrytoi-
vasta yrityksesta alkaa muodostua negatiivinen kuva. Siksi on tarkeaa kon-
taktoida potentiaalisimmat hakijat jo ennen hakuajan paattymista. Tar-
keimmat viestinnan kohdat ovat kiitos viesti hakemuksen vastaanotosta,
haastatteluun kutsuminen (tai viestinta siitd, ettei hakija edennyt jatkoon),
viestintd prosessin etenemisaikataulusta seka rekrytointiprosessin paatok-
sesta. (Salli & Takatalo 2014, 12-13.)

Hakemus on ikdan kuin kirjallinen ensitapaaminen ehdokkaan ja rekrytoi-
jan valilla. Hakemuksen on tarkoitus olla informatiivinen, ei liilan ronsyileva
eika liian niukkasanainen. Hakemusten perusteella tehtavat valinnat jat-
koon paadsevista hakemuksista, on rekrytoinnin raain. Tassa vaiheessa ha-
kijoista karsiutuu tavallisesti yli puolet. (Markkanen 2009, 29.)

Hakemuksien maarasta riippuen suoritetaan hakemuksella aina jonkinlai-
nen esikarsinta. Esikarsinnan muotoja on monta, mutta hyva esikarsinta
mittaa kyseiseen rekrytointiin liittyvia keskeisia kriteereja ja on hakijalle
motivoiva ja lapindkyva. On tarkeaa, etta hakija ymmartaa miksi esikarsin-
taa kdytetdan ja miten siina pyritdan arvioimaan. (Vaahtio 2005, 140; Salli
& Takatalo 2014, 51.)

Hakemusten huolellinen lapikdaynti on esikarsinta muotona varmaankin
yleisin. Se on myds hakijoita kohtaan reiluin tapa. On kuitenkin muistet-
tava, etta kovin pitkadlle menevia johtopaatdksia hakemuksista ei voi aina
tehda. Ainakin seuraaviin kysymyksiin on mietittava vastaukset hakemuk-
sia lapikaydessa:
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1. Kuinka hyvin tehtdvdaan maaritellyt kriteerit ndyttavat hakemuksen
pohjalta tayttyvan?

2. Onko hakijalla tydtehtavan kannalta relevanttia koulutusta ja ty6histo-
riaa?

3. Miten opinto- ja tyohistoria etenee — onko se looginen ja onko jotain
aukkokohtia?

4. Miten hakemus on tehty — nopeasti sutaisten vai huolellisesti paneu-
tuen?

5. Onko hakijalla tarpeeksi kokemusta rekrytointitarpeeseen? (Salli & Ta-
katalo 2014, 51.)

3.2.2 Haastattelu

Haastattelussa on aina vahintaan kaksi osapuolta. Se on vuorovaikutuk-
seen perustuva viestintatilanne, jossa tavoite on molempien tiedossa. Ty6-
haastattelussa rekrytoijan tavoite on saada organisaatioon osaava ja so-
piva henkild, joka pystyy hoitamaan tyénsa kunnolla ja ottamaan vastuuta
tekemisistdaan. Haastattelija pyrkii l6ytdamaan sopivan henkilon erilaisten
kysymysten avulla ja haastattelija tahtaa aina laajan, tyonhakijaa ymmar-
tavan kuvan muodostamiseen. Haastateltavan hakijan tavoite on painvas-
toin tulla valituksi. Haastattelussa palautetta ei tavallisesti anneta suoraan,
vaan se on tulkittava tilanteesta. Tama koskee niin haastattelijaa kuin
haastateltavaakin. Haastattelutilanne eldd sen mukaan, miten haastatte-
lija sitd vie ja miten haastateltava siihen reagoi. (Markkanen 2009, 26.)

Haastattelutekniikoita ja -tyyleja on miltei yhta paljon kuin on haastatteli-
joitakin. Haastattelun sisallot vaihtelevat haastattelijasta riippuen. Useim-
milta haastattelijoilta kysyminen hoituu rutiinilla. Jos ei ndin ei ole, niin
apua loytyy myos kirjallisuudesta, internetista ja yritysten sisdisista haas-
tatteluoppaista. Haastatteluoppaissa kiinnitetdan usein paino nimenomaa
kysymyksiin, eikad niinkdan vastauksiin. Kehittydakseen esimiehen olisi kui-
tenkin ensisijaisen tarkeaa suunnata painopiste viestintatilanteen lukemi-
seen jaymmartamiseen, vuorovaikutuksen ohjaamiseen seka hankitun tie-
don tulkintaa, kuin opetella haastattelutekniikkaa ja -kysymyksid ulkoa.
(Markkanen 2009, 19.)

Kokonaisuudessaan haastattelussa on kolme osaa: alku, keskivaihe ja
loppu. Alussa haastattelija vapauttaa tunnelman, rakentaa luottamukselli-
sen ilmapiirin ja rohkaiset haastateltavaa avoimuuteen. Keskivalilla kera-
taan tarvittavat tiedot. Haastattelun lopussa laskeudutaan arkiselle tasolle
ja rentoutetaan tilanne. Siten hakija lahtee haastattelusta hyvilla mielin ja
kokee itseddn kohdellun arvostavasti. (Markkanen 2009, 212.)
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3.2.3 Esimiehen rooli rekrytoinnissa

Rekrytointi on my0s isossa roolissa esimiehen tydssa. Se, minkalaisia ihmi-
sida esimies tiimiinsa rekrytoi, antaa alaisille selkedn viesti. Rekrytointiin
kdytetty panos osoittaa myos, ettd esimies on kiinnostunut koko tiimin tu-
levaisuudesta. Esimiehen tehtdva on |6ytaa joukkoon sopivia alaisia, jotka
taydentavat nykyista henkilostoa. (Peeling 2007, 66-69.)

Rekrytoidessaan esimiehen on vahvistettava yrityksen yhteista tyénanta-
jakuvaa. Esimiehen vastuulla on se, etta uusi hakija on sopiva paitsi tiimiin
niin koko tyoyhteisd6n. Samalla hakija my6s puntaroi, haluaako han kuu-
lua osaksi tata porukkaa. Esimiehen on siis vahvistettava positiivista mieli-
kuvaa yrityksesta vield rekrytoinnin edetessakin. (Peeling 2007, 66-69.)

Rekrytoivan esimiehen etuoikeus esimerkiksi palkattuun henkildstokon-
sulttiin ndhden on se, etta han saa johtaa palkkaamaansa henkilda. Esimies
voi siten suunnitella tukitoimenpiteet hakijan mahdollisten heikkouksien
karsimiseksi. Han voi my0ds asettaa palkkaamansa henkilon tavoitteet vas-
taamaan tdaman voimavaroja parhaalla mahdollisella tavalla. Kaikkein par-
haiten valistunut esimies onnistuu rekrytoinnissa hyédyntdaen ammattitai-
toisen henkildarviointikonsultin palveluja niiden osa-alueiden selvittami-
seen, mitka esimiehelle itselle ovat vieraampia. Taten esimies voi keskittya
prosessissa tdysin sopivan henkilon l6ytamiseen. (Markkanen 2009, 100.)

Rekrytointihaastattelu on myo6s usein esimiehen ja alaisen ensikohtaami-
nen. Se ohjaa merkittavalla tavalla esimiehen ja alaisen toimintaa tulevai-
suudessa. Esimiehen kannalta johtajuuden siirto haastatteluun on olen-
naista, silla esimies on haastattelussa auktoriteetti samalla tavalla kuin han
on jo olemassa oleville alaisilleen. Vuorovaikutussuhde alkaa kehittya rek-
rytointihaastattelusta. Esimies onnistuu tyossaan, kun han osaa palkata oi-
keat ihmiset oikeille paikoille ja osaa motivoida heidat suoriutumaan teh-
tavistdaan hyvin. (Markkanen 2009, 100.)

3.3 Rekrytointiprosessin paitos ja seurantavaihe

Rekrytointiprosessi paattyy tavallisesti tydsopimuksen solmimiseen. Toisi-
naan kay kuitenkin niin, ettei kukaan ehdokkaista ole sopiva henkild tyo-
hon. Silloin yrityksen on uskallettava olla palkkaamatta. Paatos on aina vai-
kea, silla prosessiin on jo kulunut huomattavasti aikaa ja rahaa. On kuiten-
kin muistettava, etta kaikkein eniten rahaa kuluu, jos uusi henkild jaa palk-
kaamatta vasta sopimusneuvottelussa tai jopa koeajalla. Jokainen rekry-
tointihanke, myo6s epdonnistunut, kehittda rekrytointiprosessia tulevai-
suudessa. (Valvisto 2005, 45-46.)

Paatosta tehtdessa rekrytoivat arvioivat hakijoiden osaamista ja muita
ominaisuuksia luomiensa valintakriteerien kautta. Todennakdisesti rekry-
toijat joutuvat myds asettamaan toiveensa jonkinlaiseen jarjestykseen,
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silld harvoin kdy niin, ettd sama henkil6 tayttaa kaikki kriteerit ylitse mui-
den. Vaatimukset asettuvat myds tiedostomattakin jo jonkinlaiseen tar-
keys jarjestykseen. (Vaahtio 2005, 196.)

Vield prosessin loppupuolellakin rekrytointiviestinta on tarkeda. Rekrytoin-
tipaatoksen synnyttya on tiedotettava hakijoita ripeasti. Taman pitkittami-
nen voi laskea merkittavastikin tyénantajakuvaa ja vaikuttaa jopa tulevai-
suuden rekrytointeihin. llmoittaminen ei valituksi tulemisesta ei aina ole
mieluisaa, mutta hakijat arvostavat, kun sekin tehdaan suoraselkaisesti ja
viivyttelematta. Rekrytoijan tulee myos valmistautua mahdollisiin kysy-
myksiin ei valituksi tulemisesta. (Salli & Takatalo 2014, 87.)

3.3.1 Tyo6sopimus ja ehdot, tyotarjous

Kun rekrytointi on tuottanut tulosta ja sopiva henkil6 valikoituu hakijoiden
joukosta, on hanen kanssaan viela katsottava tyosopimus ja -ehdot. Ky-
seessa on kahdenkeskinen neuvottelu, jossa kdydaan lapi esimerkiksi tyo-
suhteen edut ja palkkaus. Neuvoteltaessa tydsopimuksen ehtoja yrityksen
kaytannot ja joustokyky joutuvat usein koetukselle, silla usein hyva tyon-
tekija tuntee arvonsa. Palkkataulukot ja tiukat saanndét voivat kayttaa tassa
lilan suurta valtaa. (Valvisto 2005, 46.)

Kun neuvottelut on saatu paatokseen kumpaakin osapuolta tyydyttavalla
tavalla, tehdaan tyésopimus. Se kannattaa tehda aina kirjallisena, mutta
myos suullinen sopimus on pateva. Kirjallinen tydsopimus luo turvaa mo-
lemmille osapuolille. Tydsopimuksessa kirjataan tdiden aloituspaiva ja
maaradaikaisessa tyossd myos toiden paattymispdiva, siihen maaritelldan
tyontekopaikka seka paaasialliset tyotehtavat. Sopimuksessa voidaan vii-
tata myos alan tyoehtosopimukseen. Molemmat osapuolet kdyvat sopi-
muksen vield lapi yhdessa ennen allekirjoituksia. Tassa vaiheessa on myos
hyva kdyda uuden tyontekijan kanssa lapi tyosuhteeseen liittyvat muut
asiat mm. tyoajat, tyoterveyshuolto, lounaskadytantd, avaimet ja muut ku-
hunkin tyosuhteeseen liittyvat seikat. (Tyoeldamaan n.d.)

3.3.2 Seurantavaihe

Kun valinta on tehty ja sopimukset allekirjoitettu, alkaa seurantavaihe.
Uusi henkild on aloittanut uusissa tyotehtavissaan, ja tutustuu tyénanta-
jaan tyon kautta. Seuranta on aktiivisimmillaan juuri tydsuhteen alussa. Sii-
hen perustuu myds koeaika, joka mahdollistaa tyosuhteen paattamisen
kumman tahansa osapuolen toimesta ilman kummempia perusteluja. Sina
aikana seka esimies etta uusi tyontekija pyrkivat vahvistamaan rekrytoin-
nin aikana syntyneita mielikuvia. Seuranta voidaan toteuttaa kirjallisena tai
kahden kesken keskusteluna, jossa tyohon liittyvat asiat kdydaan lapi. Tar-
keda on, etta tyosuhteen alkuvaiheessa molemmat osapuolet tuovat mie-
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lipiteensa avoimesti julki. Talléin voidaan vield hioa yksityiskohtia tai orga-
nisoida resursseja uudelleen. Rekrytoidun henkilén seuranta on vahvistaa
onnistunutta rekrytointia. (Markkanen 2002, 103-104.)

Uusi tyontekija on jo muodostanut kasityksen yrityksesta ja tydonkuvastaan
aikaisempien tietojensa ja rekrytoinnin tuloksena. Jos kay niin, etta tyon-
hakijan odotukset rekrytointiprosessin aikana kohoavat todellisuudesta
poikkeaviksi, on sitda suurempi mahdollisuus, etta tydsuhde paattyy nopea-
stikin. Siksi on hyva keskustella tyonkuvasta valitun henkilén kanssa haas-
tattelun jalkeen, ja korjata mahdolliset vaarat odotukset. (Kjelin & Kuusisto
2003, 129.)

Organisaation tavoitteena on saada uusi tydntekija sopeutumaan uuteen
rooliin ja uuden tyontekijan tavoite on luoda saatu rooli itselleen sopivaksi.
Tasta roolijaosta syntyy jannite yksilon ja tydyhteison valille, ja se luo mo-
lemmille osapuolille mahdollisuuden oppia. Vaikka perinteisesti perehdyt-
tamisessa painotetaankin yksilén oppimista, on myds organisaation mah-
dollista oppia uudesta tyontekijastaan. Yksilo tuo uusia ideoita, tarkastelee
toimintatapoja kriittisesti ja tuo vahvasti omaa tuoretta nakdkulmaa esille.
Tarkeinta on kuitenkin, ettad uusi tyontekija 16ytaa paikkansa organisaa-
tiosta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 128.)

3.3.3 Rekrytointiprosessiin liittyva lainsaadanto

Rekrytoinnissa on otettava aina myds huomioon lainsdaadanto. Tydsopi-
muslaissa (1.6.2001), henkilGtietolaissa (1.6.1999), laissa yksityisyyden-
suojasta tyoelamassa (1.10.2001) ja tasa-arvolaissa (1.6.2005) seka laissa
nuorista tyontekijoista (1.1.1994) on kaikissa kohtia, joihin rekrytoijan on
hyva tutustua jo ennen rekrytoinnin aloitusta.

Tyosopimuslaki velvoittaa, ettd jo ennen uuden tyontekijan palkkaamista
on selvitettavd, onko yritykselld velvollisuus tarjota tehtavaa jollekulle jo
tyosuhteessa olevalle tai aiemmin irtisanotulle henkil6lle. Lomautetulle tai
osa-aikaiselle tyontekijalle tyon tarjoamisen edellytyksena on henkilon riit-
tdva ammattitaito tehtavaan. Tuotannollisista ja taloudellisista syista irti-
sanotulle tyontekijalle on tarjottava yritykseen tulevia avoimia tyopaikkoja
yhdeksan kuukauden ajan tyosuhteen paattymisesta. Tyonantajaa velvoit-
tava tyontarjoamisjarjestys on ensin lomautetut, sitten osa-aikaiset ja vii-
meisend irtisanotut tydntekijit. (Osterberg 2005, 77-79.)

Henkilotietolaki kieltda arkaluontoisen tiedon kasittelyn. Arkaluontoisia
tietoja ovat henkilon rotuun, tai etniseen alkuperaan liittyvat tiedot, hen-
kilon yhteiskunnallista, poliittista tai uskonnollista vakaumusta tai ammat-
tiliitttoon kuulumista koskevat tiedot, seksuaaliseen suuntautumiseen tai
kayttaytymiseen, terveydentilaan, rikolliseen tekoon, rangaistukseen tai
muuhun seuraamukseen liittyvat tiedot. Rekrytoija ei laissa maaratyin eh-
doin ole oikeutettu yllamainittuihin tietoihin, paitsi erikoistilanteissa. Sil-
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loinkin tiedot ovat oltava virheettémia ja ne on tultava ensisijaisesti henki-
[6lta itseltdan. Jokaiselta henkilolta keratyn tiedon tarpeellisuus tulee aina
voida perustella. (Osterberg 2005, 77-79; Salli & Takatalo 2014, 88-95.)

Tasa-arvolain tarkoituksena on estda sukupuoleen perustuva syrjinta ja si-
ten edistda naisten ja miesten valistd tasa-arvoa sekd mydskin parantaa
naisten asemaa erityisesti tyoelamassa. Lain tarkoitus ei kuitenkaan ole
tyonantajan valintaoikeuden rajoittaminen, vaan lailla pyritaan estamaan
tilanteet, joissa tyontekija valitaan perusteettomasti sukupuolen mukaan
syrjayttamalla ansioituneempi henkild. (Salli & Takatalo 2014, 110-111.)
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4 TOIMEKSIANTAJAN SEKA TUTKIMUSMENETELMAN ESITTELY

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdaa vuoden sisalla OP Etela-Hamee-
seen toihin hakeneiden ja tydhaastatteluissa kayneiden henkildiden koke-
muksia rekrytointiprosessista ja tyénantajakuvasta. Tutkimus toteutettiin
puolistrukturoituina haastatteluina neljalle hakijalle. Lisaksi tutkimuksessa
on my0s haastateltu tyonantajan edustajaa, jotta tutkimukseen saadaan
nakyville my6s OP Eteld-Hameen edustajan nakemys taman hetkisesta rek-
rytointiprosessista ja sen toimivuudesta.

Tassa luvussa esitelldan opinndytetyon tutkimuksen kaytannon toteutusta
seka aineiston kasittelya. Kerrotaan haastatteluiden kulusta seka kaytetyn
menetelman haasteista. Lisdksi esitellaan aiempaa laajemmin Case yritys
OP Etela-Hame.

4.1 Case yrityksen esittely

OP Etela-Hame on osa OP ryhmaa, johon kuuluu noin 180 osuuspankkia
ympari Suomea. Ne tarjoavat toimialueensa kotitalous- ja pk-yritysasiak-
kaille, maa- ja metsatalousasiakkaille ja julkiselle sektorille nykyaikaiset ja
hyvin kilpailukykyiset pankkipalvelut. OP ryhmalla on yhteensa n. 1,5 mil-
joonaa omistaja-asiakasta, joita palvellaan paikallisesti ja digitalisaatiota
hyédyntdaen. OP ryhman liiketoiminta-alueita ovat pankkitoiminta, vahin-
kovakuutus ja varallisuudenhoito. (OP Etela-Hame n.d.)
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Kuva 4 Eteld-Hdmeen Osuuspankm toimialue (OP Eteld-Hédme n.d.)

OP Eteld-Hame on vuonna 2014 fuusiona syntynyt Himeenlinnan Seudun
Osuuspankista, Riihimden Seudun Osuuspankista, Hauhon Osuuspankista
ja Lopen Osuuspankista. Pddkonttorina toimii Hameenlinnan konttori, ja
muut konttorit sijaitsevat littalassa, Hauholla, Hattulassa, Rengossa, Lo-
pella, Riihimaella sekd Hausjarvelld. OP Etela-Hameen toimialue on siis
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maantieteellisesti hyvin laaja, kuten ylla olevasta kuvastakin nakyy. (OP
Eteld-Hame n.d.)

OP Eteld-Hameessa on asiakkaita miltei 90 000, joista omistaja-asiakkaita
on noin puolet. Omistaja-asiakkaista puolet ovat pankin keskittdjdasiak-
kaita. Keskittdjaasiakkaalla tarkoitetaan asiakkaita, jotka ovat keskittaneet
seka pankki- etta vakuutusasiansa Osuuspankille. OP Etela-Hameen vaka-
varaisuus on 30.6.2016 ollut 58,2 %, mika onkin erittdin hyva luku finans-
sialalla. (OP Eteld-Hame n.d.)

OP Etela-Hame tyollistaa yli 180 pankki- ja vakuutusalan ammattilaista. Va-
kituisten tyontekijoiden lisaksi kesaisin tyollistetaan kesatyontekijoita seka
harjoittelijoita. Ymparivuotisesti OP Etela-Hame tyollistdda muun muassa
opiskelijoita tyoharjoittelujen muodossa. (OP Etela-Hame n.d.)

Opinndytetyon aihe madrittyi toimeksiantajan tarpeesta selvittaa, mitka
asiat vaikuttavat tyonantajakuvaan tyonhakijoiden joukossa. Lisdaksi toi-
meksiantajalle oli tarkeda saada suoraa palautetta rekrytointiprosessin su-
juvuudesta hakijoiden kannalta. Taman toiveen pohjalta alettiin tyostaa
opinnaytetyon tutkimusosuutta puolistrukturoituina haastatteluina.

4.2 Tutkimuksen toteutus ja menetelmaén valinta

Tutkimus toteutettiin puolistrukturoituina haastatteluina. Puolistruktu-
roiduissa haastatteluissa kysymysten muoto on kaikille haastateltaville
sama, mutta kysymysten jarjestys voi vaihdella. Tallainen puolistrukturoitu
haastattelu sopii etenkin sellaisiin tutkimuksiin, joissa kasitelldadn emotio-
naalisia alueita, kuten hakijakokemuksessa. Tydnantajakuvassa on kyse ni-
menomaa mielikuvista. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 27.)

Menetelma valintaan vaikutti se, etta ilmidinad tyonantajamielikuva ja ha-
kijakokemus ovat hyvin monitahoisia. Jos tutkimus oltaisiin toteutettu ky-
selylomakkeella olisi olennaisiakin asioita saattanut jaada kysymatta ja tu-
lokset olisivat voineet vaaristya tutkijan oman tulkinnankin vuoksi. Haas-
tattelutilanteissa on aina mahdollista kysya tarkentavia lisdkysymyksia ja
tehda havaintoja haastateltavan eleista.

Lisdksi tassa tutkimuksessa oleellista oli nimenomaa vertailu siita, miten
tyonantaja kokee rekrytoinnin sujuvan ja miten hakijat sen kokevat. Haas-
tattelemalla seka rekrytoinnista vastaavaa tyonantajan edustajaa seka ha-
kijoita saatiin tuotua esille rekrytointiprosessin molemmat puolet. Haas-
tattelut olivat myos otannan kappalemaaraan nahden kannattavampi va-
linta esimerkiksi kyselyiden sijasta.
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4.3 Haastattelukysymykset

Haastattelut tehtiin touko-kesdkuussa 2017 kuluneen vuoden aikana tyo-
paikkaa hakeneiden ja haastatteluun valittujen hakijoiden joukosta valikoi-
tuneille henkildille. Lisaksi haastateltiin tydnantajan edustajaa, joka vastaa
rekrytoinnista ja sen kulusta.

Haastattelukysymykset pohjautuvat tutkimusongelmaan ja tutkimuksen
teoriaosuuteen. Ne ovat valikoituneet siten, ettd ne antaisivat mahdolli-
simman konkreettista tietoa rekrytoinnista hakijoiden kokemana. Kysy-
mykset on pyritty muotoilemaan muotoon, johon ei voi vastata “kylla” tai
"ei”, vaan joutuu muodostamaan lauseita ja siten myos selkeitda mielipi-
teita.

4.4 Tutkimuksen haasteet

Tassa tutkimuksessa on erilaisia menetelmaan liittyvia haasteita. Osa haas-
tateltavista olivat tutkijalle tuttuja. Tuttuus voi vaikuttaa haastattelujen
kulkuun, ja siihen etteivat haastateltavat uskalla sanoa kaikkia asioita, joita
heilla saattaa tydnantajakuvasta olla mielessaan. Tallaisessa haastatteluti-
lanteessa on myds vaarana tutkijan oman nakemyksen sekoittuminen tu-
losten analysointiin.

Haastattelutilanne vaatii aina haastattelijalta, mutta myds haastateltavalta
paljon. Haastatteluissa haastateltavan anonyymiutta ei voida samalla ta-
valla taata kuten kyselylomakkeilla, ja sen vuoksi haastateltavat saattavat
pyrkia yleisesti hyvaksyttyihin vastauksiin. Haastattelijan on myds osattava
olla ohjaamatta haastateltavaa ja luotava tilanteesta haastateltavalle
rento. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 36.)

Normaalisti kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastateltavien maara on noin
15 (Hirsjarvi & Hurme 2000, 36). Sen vuoksi tdssa tutkimuksessa myods
haastateltavien joukon pienuus tuo haasteita. Se voi vaikuttaa tutkimuk-
sen tulosten reliabeliteettiin seka haastateltavien anonymiteettisuojaan.
Silla on voinut olla vaikutusta haastateltavien uskallukseen kertoa negatii-
visia seikkoja haastattelutilanteissa, joka taas haastaa tutkimustulosten va-
liditeettia.
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5 TULOSTEN ANALYSOINTI

Tassa osiossa kaydaan tutkimusosuuden haastattelukysymykset ja vas-
taukset lavitse silta osin, jolla nahdaan olevan merkitysta tutkimuksen lop-
putuloksiin. Tutkimus koostuu kahdesta eri tyyppisesta haastattelusta,
tyonhakijoiden seka tydonantajan edustajan. Tassa osiossa kaydaan lapi en-
sin tydnantajan edustajan haastattelu ja sittemmin tyénhakijoiden haas-
tattelut.

5.1 Tyonantajan edustajan haastattelu

Jotta opinnadytetyon tutkimuksella saadaan tyonantajan nakemys rekry-
tointiprosessista nykyiselldan, on tutkimusosuuteen tuotu myos tyénanta-
jan edustajan haastattelu. Haastateltava henkil6 hoitaa OP Eteld-Hameen
rekrytoinnit yhteistyossa eri yksikdiden esimiesten kanssa. Kyseessa on ko-
kenut rekrytoija, joka on hoitanut rekrytointia usean vuoden ajan, kdaynyt
erilaisia kursseja liittyen rekrytointiin seka suorittanut satoja rekrytointi-
prosesseja.

1. Minkalaista kuvaa OP Eteld-Hame haluaa luoda hakijoilleen?

Haastateltava kertoo, ettd OP Eteld-Hameeseen halutaan rekrytoida ihmi-
sid, jotka tykkaavat ihmisistd. Nykypadivan pankkityd on myynnillista asia-
kaspalvelutyota, eika se ole enda analyyttistda numeroiden parissa tyosken-
telya, kuten se ehka joskus aikaisemmin on ollut. OP Eteld-Hame on uudis-
tuva ja innovatiivinen paikallispankki.

Me tarvitaan ihmisten kanssa olemista. Sopivia tyyppeja,
jotka viihtyvat asiakkaiden kanssa. Talla hetkelld ihmisten ka-
sitys hieman vanhanaikainen.

Haastateltava
2. Miten rekrytointitarve syntyy tai kuka sen maarittaa?

Haastattelusta kady ilmi, etta henkilostomaara on tarkasti rajattu. Sita seu-
rataan, ja se maaritetaan muutamiksi vuosiksi eteenpain. Rekrytointeja ei
tehda hetken mielijohteista. Henkilostévaihtuvuus on kuitenkin mahdol-
lista, ja silloin pyritddan toimimaan nopeasti. Rekrytointia aloitettaessa paa-
tetddan myos heti, mita haetaan ja millaiseen rooliin. Tilanteissa mietitdaan
myo0s tarkasti se, onko rekrytointi sisdinen vai ulkoinen.

3. Missa kanavissa tyopaikkailmoitus on tavallisesti nakyvissa?
OP Eteld-Hameen rekrytointi nakyy useissa eri kanavissa. Kun on kyse ul-

koisesta rekrytoinnista, ensimmainen kanava on OP.fi, mutta muitakin
tydnhakuportaaleja kdytetaan. Lehti-ilmoitukset eivat enda ole niin yleisia,
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mutta kuitenkin vield silloin talldin kdytdssa. Tahan kerrotaan syyksi olevan
my0s ihan yleinen ndkyvyys ja mainostaminen. Toisaalta lehtid lukevat
myo0s sellaiset henkilot, jotka eivat hae aktiivisesti toitd, joten he eivat tor-
maa avoimiin paikkoihin portaalien kautta.

Ihminen, joka viihtyy tydpaikassaan, on hyva tyontekija.
Haastateltava

Avoimia hakemuksia OP Etela-Hameeseen tulee myds tasaisesti, ja niihin
tutustutaan. Palkata voidaan kuitenkin vasta, kun sopiva paikka avautuu.
Henkilostobudjetti on tiukka, eikd anna paljon varaa joustaa. Oma henki-
[6std6 myos mainostaa avoimia paikkoja omille kontakteilleen.

4. Miten hakijaviestinta rekrytointiprosessin aikana hoidetaan?

Rekrytointi on isotdinen projekti. Sen vuoksi on toimittava tehokkaasti
myo0s viestinnan suhteen. OP Eteld-Hameelld on kaytossaan sisaanraken-
nettuja vastauskirjeita, kun hakemus tulee op.fi:n kautta. Sdhkodposti on
hakijaviestintakanavana suurimmalle joukolle, eli ei vastauksen saaville
helpoin ja yksinkertaisin. Haastattelukutsut ja haastattelujen tulokset pyri-
tdan aina tekemaan puhelimitse. Ei valituksi tuleville tyohaastattelussa
kayneille hakijoille pyritaan siis myds ilmoittamaan valinnan tuloksesta pu-
helimitse.

Ei ne mitddn mukavia puheluita ole, mutta se on pehmeampi
tapa. Puhelimessa pystyy myos kertomaan mitd, valinnassa
painotettiin.

Haastateltava
5. Minkéalainen on mielestdsi onnistunut haastattelu?

Onnistuneessa haastattelussa saadaan mahdollisimman oikea kuva haki-
jasta. Haastattelutilanteessa hakija on usein hermostunut ja jannittynyt,
eika siksi kykene olemaan oma itsensa haastattelussa. Kokenut haastatte-
lija osaa laukaista jannityksen. Kokenut haastattelija huomaa myds, kun
haastateltava ei ole aito. Vaikka tyohaastattelu tilanne on jannittava, han
muistuttaa, etta tarkeintad tyonhakijalle on olla tilanteessa oma itsensa.
Haastattelijan on my0s tarkea luottaa omiin aisteihinsa.

Intuitio on tosi tarked, ja se perustuu pitkdan ajan kokemuk-
seen. Se paljastaa, onko ihminen aito.

Haastateltava

6. Mita haasteita ndet rekrytoinnissa talla hetkellad?
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Haastattelusta selviaa, etta rekrytointiprosessissa suurin haaste on kiire.
Toita on paljon, ja aina ei 16ydy sopivaa hakijaa. Tarkeda on myds se, ettei
palkata ketdan, jos sopivaa hakijaa ei I6ydykaan. Rekrytointivirheet ovat
myo0s kalliita. Toisaalta joskus, kun sopivaa henkil6a ei l0ydy, voi rekrytointi
kestdaa kauankin. Haastateltava pitdd myos osaltaan haasteena |6ytda se
tyohon sopivin henkild. Han kertoo, etta tarkoitus on palkata meidan na-
koisia, hyvia tyyppeja. Vanhoista, nykyisin jopa vaarista, mielikuvista tyosta
olisi paastava eroon.

Tarkein keino uudistaa kasityksia on kertoa avoimesti esimerkiksi ammat-
tikorkeakoulu opiskelijoille, minkalaista tyota finanssialalla tehdaan. Haas-
tateltava viela muistuttaa, etta erittdin tarkeda on myos se, ettd oma hen-
kilosto levittaa positiivista tietoa omasta tyostaan. Hyva tyénantajakuva ei
hanen mukaansa tule kuitenkaan pelkdstaan mainostamalla.

Sellaisen henkilokunnan voima on suuri, joka tykkaa omasta
tyostaan. Siinad leviaa hyvin tietoa meista.

Haastateltava

5.2 Tyonhakijoiden haastattelut

Haastateltavia oli yhteensa nelja henkil6a. Haastateltavat valikoituivat silla
perusteella, ettd he olivat olleet osallisena Etela-Hameen Osuuspankin rek-
rytointiprosessissa kuluneen vuoden aikana. Valinnan perusteen oli tarkoi-
tus varmistaa, etta rekrytointiprosessin kulku ja mielikuvat yrityksesta en-
nen prosessin paattymista olivat viela muistissa.

Haastateltavien joukossa oli seka miehia etta naisia. Etela-Hameen Osuus-
pankin toimialue on laaja, ja haastateltavat ovatkin eri yksikdiden ja toi-
mialojen edustajia. Kaikki haastatteluun osallistuneet eivat haastattelu-
hetkella tyoskennelleet OP Eteld-Hameella.

1. Mita sinulle tulee mieleen ensimmaisend OP Etela-Hameesta?

Haastattelujen perusteella selvida, ettd OP Etela-Hameen yrityskuva ja
tyonantajakuva on potentiaalisten tydntekijoiden silmissa positiivinen.
Etela-Hameen Osuuspankkia kuvaillaan haastatteluissa vahvaksi ja vakava-
raiseksi, luotettavaksi yritykseksi. Haastatteluista kay selvasti ilmi, etta ha-
kijat kokevat OP Etela-Hameen ennen kaikkea paikalliseksi pankiksi, vaikka
kuitenkin tiedostetaan sekin, ettd OP Etela-Hame kuuluu osaksi OP Ryh-
maa.

Sellainen vakavarainen luotettava yritys, jossa tehdaan asiat

kunnolla. Olen ollut aina osuuspankin asiakas, se vaan itsella

kuuluu asiaan. OP On ollut aina elamassani mukana.

Haastateltava 1
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Dynaaminen, moderni ja nykyaikainen toimija, jolla on val-
tava potentiaali ja mahdollisuudet.

Haastateltava 2

2. Miksi hait toihin juuri OP Etela-Hameeseen? Haitko samanaikaisesti
muita tyopaikkoja?

Hakijoiden erilaiset taustat ja eldmantilanteet ovat vaikuttaneet vahvasti
tyonhakuun. Osa hakijoista kertoo avoimesti, ettei edes hakenut muita
paikkoja. Haastatteluista selviaa, etta haastateltavat pitavat OP Etela-Ha-
metta hyvana ja luotettavana tydnantajana, ja sen vuoksi he myds ovat ha-
keneet avoinna olleita tyopaikkoja OP Etela-Hameesta.

Taustalla on ollut vaikuttamassa se, etta olen ajatellut aina
hyvana tyonantajana. Lisdaksi minua on aina kiinnostanut ta-
man tyyppiset asiat ammatillisesti. Sen takia hain heti, kun
paikka aukesi. Minulla ei ollut varsinaisesti aiempaa pankki-
kokemusta.

Haastateltava 1

Luotettava ja hyvamaineinen tydnantaja, mahdollisuus pitka-
aikaiseen tydsuhteeseen.

Haastateltava 3

3. Mista sait tiedon avoimesta tyopaikasta? Mita mielta olit tyonhakuil-
moituksesta?

Koska kyseessa ei ole mikdan tietty avoin tyopaikka, vaan tutkimukseen
osallistuneet hakijat ovat olleet osana eri prosesseja, ovat myos avoimet
paikat 16ytyneet eri kanavia pitkin. Tutkimuksessa kuitenkin selviaa, etta
useat olivat kuulleet avoimesta paikasta henkilokunnan kautta. Osuuspan-
kin oma henkil6kunta on tiedottanut avoimista paikoista ystaviaan aktiivi-
sesti niin kasvotusten kuin sosiaalisen mediankin kautta.

Rekrytointiprosessissa tarkeda on myos, etta tyénhakuilmoitus on houkut-
televa. Haastateltavat ovat niista ilmoituksista, joihin ovat itse tormanneet
olleet padosin tyytyvaisia. Imoitukset ovat olleet informatiivisia ja ne ovat
herattaneet kiinnostuksen.

Sain tiedon Osuuspankin henkil6kunnalta.

Haastateltava 3
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Osuuspankin avoimista tyopaikoista, mutta myds entinen
kollega laittoi sdahkopostia asiasta. Tyonhakuilmoitus oli asi-
allinen ja informatiivinen, aika perinteinen.

Haastateltava 4

Sain vinkin avoimesta paikasta ystavaltani, joka tyoskenteli
OP Etela-Hameessa. Huomasin paikan myds sosiaalisesta me-
diasta. limoituksessa heratti erityisesti kiinnostuksen termit
OP ja Etela-Hame.

Haastateltava 2

Bongasin eradsta Facebook -ryhmasta, jota seuraan. limoitus
oli innostava, toisaalta siis sellainen jossa oli mukavasti
avattu tyota ja kerrottu myos tyoyhteisdsta. Mielestani on
tarkeaa, ettd myos tydnantaja antaa itsestdan jotain tietoa jo
tyonhakuilmoituksessa.

Haastateltava 1

4. Tunsitko yrityksen ennalta vai tutustuitko siihen rekrytointiprosessin
alkaessa?

Haastatteluissa kay ilmi, ettd OP Etela-Hame on laajalti tuttu nimenomaa
osana OP Ryhmaa. Hakijat osaavat myos mieltda OP Etela-Hameen omaksi
toimijakseen. Haastateltavien vastauksista selviaa, etta OP Eteld-Hame na-
kyy paikallisesti myds paljon muutoinkin, kun vain pankkitoiminnallaan.

Kun hain, en tutustunut lisda yritykseen, perustu omaan
muistikuvaan. Haastattelukutsun jdalkeen tutustuin lisaa yri-
tykseen; minka tyyppista palvelua kokonaisuudessaan.

Haastateltava 1
Tunsin aika hyvin, koska tuttavapiirissani muutama ihminen
jo tyoskenteli sielld. Myds Hameenlinnalaisena OP on naky-
vasti esilla monessa mm urheilussa.
Haastateltava 3
5. Millainen mielikuva sinulla oli OP Etela-Hameesta ennen rekrytointi-

prosessin aloittamista? Muuttuiko mielikuva rekrytointiprosessin ai-
kana/jalkeen?
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Haastateltavat kertovat rekrytointiprosessin vahvistaneen jo valmista po-
sitiivista mielikuvaa OP Etela-Hameesta. Haastatteluista kdy ilmi, ettd OP
Etela-Hameen tyonantajakuva hakijoiden keskuudessa on positiivinen.

Aina ollut positiivinen kuva, ja se muuttui, jos mahdollista,
vield positiivisemmaksi.

Haastateltava 2

Tietoa tuli paljon lisaa ja haastattelusta jai hyva mieli. Haas-
tattelun jalkeen oli entista parempi mielikuva. Ihmiset olivat
mukavia ja ottamassa iloisesti vastaan.

Haastateltava 4
6. Minkalaista tiedottaminen rekrytointiprosessin aikana mielestasi oli?

Tiedottaminen rekrytointiprosessin aikana oli osalle hakijoista ollut hi-
dasta. On myo6s hyva todeta tassa vaiheessa, ettei kukaan hakijoista kui-
tenkaan kokenut prosessia epdonnistuneeksi taltakaan saralta. Jotkut
myo0s totesivat, etta rekrytointiprosessit ovat yleensa aina pitkia ja hitaita,
ja on ihan ymmarrettavas, ettei hakija saa heti vastausta.

Haku kesti kauan. Olin yhteydessa puhelinsoitoilla rekrytoin-
nista vastaavaan ja halusin silld tavoin nayttad, etta olin to-
della kiinnostunut. Rekrytointi oli viivastynyt ja yhdessa vai-
heessa kdvi mielessa jo, ettd ei kuulu mitdan, paikka on var-
maan mennyt sivusuun. Olisi se ollut ihan kiva, etta olisi tullut
joku ilmoitus viivastymisesta. Toisaalta hain samalla muitakin
paikkoja, niin olin jo vdahan tottunut siihen, ettei aina vastata.

Haastateltava 1
Juuri sitda mita oltiin luvattukin.

Haastateltava 3
Alkuperaisesta hausta ilmoitettiin lopulta, ettad on paljon ha-
kijoita ja he ottavat aikalisan. Siita rekrytoinnista ei palkattu
sitten ketaan. Mydhemmin juteltiin vapaamuotoisesti ja py6-
rat alkoivat taas pyoria.

Haastateltava 2

7. Mita mieltd olit haastattelutilanteesta? Mihin kiinnitit erityistda huo-
miota?
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Haastateltavat olivat yksimielisesti sitda mieltd, ettda haastattelutilanne oli
onnistunut. Haastateltavat olivat erityisen tyytyvaisia keskustelevaan
haastattelutilanteeseen. Kavi myos ilmi, etta erityistd huomiota haastatte-
luun saapuvilta hakijoilta saivat pankin infossa tydskennelleet henkil6t,
jotka ohjasivat hymyillen heidat eteenpain.

Haastattelu tilanne oli mukavan hyvanhenkinen. Esitettiin
hyvia kysymyksia ja keskusteltiin. Sopivan positiivisessa hen-
gessa kaytiin tarkeita ja oleellisia asioita lapi. Ei tullut sellaista
oloa, etta oltaisiin tentattu tai lahdetty kaivamaan asioita.
Positiivinen, asiantunteva kuva. Hymyilevat kasvot olivat heti
vastassa haastatteluun tullessa infossa. Ensihetkissa loi oike-
anlaisen vaikutelman.

Haastateltava 2

Miljo6. Miten konttori oli rakennettu. Katselin tiloja ja hyvaa
sijaintia. Saavuin padaulan kautta, ja minua oltiin heti vas-
tassa. Itsed jannitti haastattelu etukateen, mutta se meni
mukavasti ja keskustelevasti. Haastateltavat eivat hiillosta-
neet vaan keskusteltiin hyvdssa hengessa.

Haastateltava 4

8. Miten rekrytointiprosessi mielestani sujui kokonaisuudessaan?
Haastateltavat toteavat, ettd rekrytointiprosessin eteneminen nopeutuu
loppua kohden. Alku nayttdaytyy hakijoille hitaampana. Lahtokohtaisesti
haastateltavat olivat kuitenkin sitd mieltd, etta kokonaisuudessaan rekry-
tointiprosessi oli onnistunut.

Kokonaisuudessaan ihan hyvin. Kun sitten se pyora lahti pyo-

rimaan niin tosi nopeasti nimet sopparissa. Toivoin hirveasti,

ettad taalta natsaisi.

Haastateltava 1

Mun mielesta hyvin. Meni alusta loppuun niin kuin pitikin, ei
mitaan mita olisi voitu tehda paremmin.

Haastateltava 4

9. Mita voitaisiin mielestasi tehda toisin/olla tekematts, jotta rekrytointi
sujuisi paremmin?

Varsinaista palautetta prosessin kehittamiseen liittyen saatiin tutkimuk-
sessa vain niukasti. Tdma osaltaan tukee myo0s sitd, ettd OP Etela-Hameen
taman hetkinen rekrytointiprosessi on hakijoidenkin mielesta toimiva.
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Haastatteluista kdy kuitenkin ilmi yhteisend heikkoutena hakijaviestinta,
tai sen vahaisyys. Hakijaviestinnan lisddaminen olisi haastateltavien mie-
lesta rekrytoinnin sujuvuuden kannalta toivottavaa, jotta hakijat tietdisivat
koko ajan missa mennaan.

Rekrytoivataho voisi olla hakijoihin pain aktiivisemmin yhtey-
dessd, mikali esimerkiksi rekrytointi viivastyy. Noin muuten
en osaa sanoa, kaiken kaikkiaan sujuvaa ja informatiivista.

Haastateltava 1

Jalkikateen tietysti tulee mieleen se, mika on hirvean vaikea
hallita talotasolla mutta, miksi julkinen haku ei edennytkaan
ja miten siitd informoitiin hakijoita. Mutta muuten jos vastaa-
vanlaisiin kokemuksiin pyritdan, niin ollaan aivan oikealla
tiella.

Haastateltava 2
10. Tukiko rekrytointiprosessi mielikuvaasi OP Etela-Hameesta?
Loppujen lopuksi voidaan kuitenkin todeta haastattelujen pohjalta, etta
OP Etela-Hameen rekrytointiprosessi tukee jo syntynytta positiivista mieli-
kuvaa yrityksesta. OP Eteld-Hame on hakijoiden mielesta hyva ja luotet-
tava tyonantaja. OP Etela-Hameessa tyoskentelee tietyn henkisia ihmisia,

jotka osaltaan vahvistavat positiivista kuvaa tydnantajastaan.

Hyva mielikuva jai. Olen kiitollinen siitd, etta paasin haastat-
teluun.

Haastateltava 4
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6 JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

Taman opinndytetyon alussa perehdyttiin tydnantajakuvaan ja rekrytoin-
tiin kasitteina seka niihin vaikuttaviin osa-alueisiin. Lisaksi tydssa perehdyt-
tiin hakijakokemukseen, joka on merkittavasti kytkoksissa rekrytointipro-
sessin sujuvuuteen. Tyon teoreettisen viitekehyksen jalkeen perehdyttiin
tutkimuksen teoriaan ja tutkimuksen toteutukseen, jonka jalkeen esiteltiin
tutkimuksen tulokset.

Opinndytetyon tavoitteena oli tuoda vastaukset tyon alussa esitettyihin
keskeisiin tutkimusongelmiin. Tyon tutkimusongelmat olivat:

- Millainen on toimiva rekrytointiprosessi?

- Miten rekrytointiprosessia voidaan kehittaa tyonantajakuvan nakoékul-
masta?

- Millaisia ovat hakijoiden kokemukset rekrytointiprosessista?

- Miten tyOnantajan ja tyonhakijan nakemykset rekrytointiprosessista ja
tyonantajakuvasta kohtaavat?

Tutkimuksen avulla saatiin vastaukset edelld mainittuihin tutkimusongel-
miin. Tutkimus toi esille selkeitd vastauksia, siitd miten tyonhakijat kokevat
rekrytointiprosessin ja tyonantajakuvan OP Etelda-Hameestd. Tutkimuk-
sesta saatiin myos selville se, miten tyénantajakuva vahvistui rekrytointi-
prosessin edetessa. Vastausten avulla saatiin my0s selville rekrytointipro-
sessin vahvuudet ja heikkoudet. Tahan voidaan nimetéa esimerkiksi selvana
vahvuutena haastattelutilanteet ja heikkoutena hakijaviestinta.

Haastatteluiden perusteella voidaan todeta, ettd OP Etela-Hdameen rekry-
tointiprosessi on kokonaisuudessaan melko toimiva. Tyonhakijoiden nake-
mykset OP Eteld-Hameestd tyonantajana vastasivat vahvasti sitd kuvaa,
mita OP Etela-Hame haluaa itsekin luoda. Tyonhakijat pitivat OP Etela-Ha-
mettd luotettavana, paikallisena ja vakavaraisena toimijana. Ty6nantajan
edustaja luonnehti OP Etela-Hametta miltei samoilla sanoilla.

Rekrytointi on monitahoinen ja monen tekijan muodostama kokonaisuus.
Toimiva rekrytointiprosessi vahvistaa hyvaa tyonantajakuvaa ja luo pohjan
hyvialle hakijakokemukselle, kuten tdman opinnaytetyon teoriaosuudessa
on kerrottu. Ihmiset voivat kokea rekrytointiprosessin eri tavoilla, mutta
tadma tutkimus vahvistaa, etta jokainen hakija kiinnittaa rekrytointiproses-
sissa huomiota melko samoihin asioihin. Haastatteluiden perusteella haki-
joille tarkeita asioita rekrytointiprosessissa on erityisesti se, etta prosessi
on sujuva ja nopea, ja hakijoille viestitaan prosessin etenemisesta.

Kaikki haastateltavat olivat samoilla linjoilla siita, etta tydhaastattelu on
suuressa roolissa hakijakokemuksen onnistumisessa. Haastatteluista kavi
ilmi, ettd OP Eteld-Hameen haastattelutilanteet ovat olleen odotusten mu-
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kaisia. EnemmistOsta haastateltavista oli sitda mieltd, ettd haastattelu ti-
lanne oli rento, mutta asiallinen. Haastateltavat kokivat myds olonsa ter-
vetulleeksi saapuessaan ty6haastatteluihin, ja se osaltaan vahvisti positii-
vista hakijakokemusta.

Vastauksista kdy ilmi, etta vaikka OP Etela-Hameen rekrytointiprosessi ko-
konaisuudessaan onkin sujuva, on siindkin heikkouksia. Hakijaviestinta on
rekrytointiprosessin ja hakijakokemuksen oleellinen tekija. Kun siina onnis-
tutaan, on hakijoiden tyytyvaisyys hakuprosessiin korkeampi, vaikkei tuli-
sikaan valituksi. Hakijaviestinta lisaa hakijan ja tydnantajan valista tasaver-
taisuutta ja luotettavuutta molemmin puolisesti. Aktiivinen hakijaviestinta
kertoo hakijalle, ettd hanesta ollaan kiinnostuneita. Jatkossa OP Etelda-Ha-
meen rekrytointiprosesseissa tulisi kiinnittda entistd enemman huomiota
hakijaviestinnan toimivuuteen.

Kokosin vield tyénantajan edustajan haastattelusta seka tyonhakijoiden
haastatteluista padkohdat alla olevaan taulukkoon hieman mukaillen pro-
sessin kulkua. Taulukosta ilmenee tassa tutkimuksessa esille tulleet paa-
kohdat rekrytointiprosessista ensin tyonantajan edustajan nakdkulmasta
vasemmalla ja oikealla tyénhakijoiden nakékulmasta.

Rekrytointi aloitetaan aina Tyonantajakuvaltaan luotettava
tarpeesta, mika on tarkoin ja kehittyva toimija.
harkittu. Hyvdmaineinen tydnantaja.
Suunnittelu & Aloitus
Suurin rekrytointikanava oma
henkiléstd ja heiddn yhteydet
seka sosiaalinen media.

Padsaantdisena
rekrytointikanavana op.fi.

Haastattelu asiallinen ja
hyvdanhenkinen. Yleinen
ilmapiiri hyvé ja ympéristé
Toteutus viihtyiss,

Haastattelujen tavoitteena on
saada mahdollisimman oikea
kuva hakijasta.

Hakijaviestinta ei aina ole
onnistunutta; hakijat ei aina
tieda missa mennaan.

Hakijaviestintdan kaytetddn
automaattiviesteja.

Haastattelujen jalkeen
sujuvampaa viestintda loppua
PEatos & Seuranta kahden.

Tarkoitus on l6ytasd joukkoon
sopivia “hyvia tyyppeja”.

Kiire on rekrytoinnin kannalta Kokonaisuudessa onnistunut
suurin haaste. kokonaisuus.

Kuva 5 Rekrytointiprosessi OP Eteld-Hdmeessd tdmdn opinndytetydn tuloksien pohjalta.

OP Eteld-Hameelld on aikaisemmin tutkittu tyonantajakuvaa yleisella ta-
solla ja esimerkiksi ammattikorkeakoulussa opiskelevien nakdkulmasta.
Tassd opinnaytetydssa perehdyttiin pankkialalle hakeneiden ja ndin ollen
rekrytointiprosessin lapikdayneiden tyonantajakuvaa. Tyon avulla toimeksi-
antaja sai ajankohtaista informaatiota suoraan rajatulta kohderyhmalta.
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Tata tietoa on toimeksiantajan mahdollista hyédyntda tulevaisuudessa
rekrytoinnin yhteydessa. On kuitenkin otettava huomioon, etta taman tut-
kimuksen tulos ei ole pienen otantansa vuoksi tieteellisesti pateva vaan
sitd voidaan pitda enemmankin suuntaa-antavana ohjeena.

Taman opinndytetydn tekeminen opetti paljon rekrytoinnin monikanavai-
suudesta, tydnantajakuvan kehittymisesta, hakijakokemuksesta ja havain-
nollisti, kuinka laaja kokonaisuus rekrytointi on. Tutkimuksen laatiminen ja
toteuttaminen olivat opettavaisia kokemuksia, silla aikaisempaa koke-
musta tutkimuksien toteuttamisesta ei ollut. Kaiken kaikkiaan opinnayte-
tyo lisdsi kattavasti tietamystani tydnantajakuvasta ja rekrytoinnista.
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Liite 1

LIHTTEEN OTSIKKO

Haastattelukysymykset

HAKIJOILLE:
1. Mita sinulle tulee mieleen ensimmaisena OP Etelda-Hameesta?
2. Miksi hait toihin juuri OP Etela-Hameeseen?
Haitko samanaikaisesti téita muualta?
3. Mista sait tiedon avoimesta tyopaikasta? Mita mielta olit tydnhakuilmoituk-
sesta?
4. Tunsitko yrityksen ennalta vai tutustuitko siihen rekrytointiprosessin alkaessa?
5. Millainen mielikuva sinulla oli OP Etela-Hameesta ennen rekrytointiprosessin
aloittamista?
Muuttuiko mielikuva rekrytointiprosessin aikana/jalkeen? Jos, niin miten?
6. Minkalaista tiedottaminen rekrytointiprosessin aikana mielestasi oli?
7. Mita mielta olit haastattelutilanteesta?
Mihin kiinnitit erityista huomiota haastattelussa?
Kun saavuit haastatteluun, mihin kiinnitit ensimmaisend huomiota?
8. Miten rekrytointiprosessi mielestani sujui kokonaisuudessaan?
9. Mita voitaisiin mielestasi tehda toisin/olla tekematta, jotta rekrytointi sujuisi

paremmin?

10. Tukiko rekrytointiprosessi mielikuvaasi OP Etela-Hameesta?

TYONANTAJAN EDUSTAJALLE:

oukwneE

Minkalaista kuvaa OP Eteld-Hame haluaa luoda hakijoilleen?
Mista rekrytointitarve syntyy tai kuka sen maarittaa?

Missa kanavissa tyopaikkailmoitus on tavallisesti nakyvissa?

Miten hakijaviestinta rekrytointiprosessin aikana hoidetaan?
Minkalainen on mielestdsi onnistunut haastattelu?

Mita haasteita ndet rekrytointiprosessissa?



