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Opinnaytetyd toteutettiin toimeksiantona yritykselle Nordic Sales Crew. Opinnaytetyon ta-
voitteena oli selvittdd hakijakokemuksen ja tyonantajamielikuvan nykytilaa kohdeyrityk-
sessa ja tarjota kehitysehdotuksia yrityksen rekrytointiprosessiin. Opinnaytetydssa selvi-
tettiin, mistd onnistunut rekrytointiprosessi koostuu ja miten se vaikuttaa tydénhakijoiden
tydnantajamielikuvaan.

Opinnaytetydn viitekehyksessa kasiteltiin  hakijakokemukseen, tydnantajamielikuvaan
seka rekrytointiprosessiin liittyvaa teoriaa. Hakijakokemukseen ja tydnantajamielikuvaan
perehdyttiin rekrytointiprosessin nakokulmasta. Lahteet koostuivat ammatillisesta kirjalli-
suudesta ja artikkeleista.

Opinnaytetydn menetelmaksi valittiin puolistrukturoitu e-lomake. Menetelma oli maaralli-
nen, mutta kysely sisalsi myos avoimia kysymyksia. Lomakkeet [ahetettiin sahkopostin va-
lityksella 193 henkildlle, joista lomakkeisiin vastasi yhteensa 26 hakijaa. E-lomakkeen tu-
loksia tukemaan tehtiin myds kaksi laadullista teemahaastattelua. Teemahaastattelujen
kysymykset pohjautuivat opinnaytetyén teoriaosuuteen.

Opinnaytetydn perusteella Nordic Sales Crew'n tydnhakijoiden hakijakokemus on hyva ja
yrityksen rekrytointiprosessin vaikutukset tyonantajamielikuvaan ovat positiivisia. Tarkeim-
pina tyonantajamielikuvaan vaikuttavina tekijoina olivat yrityksessa vallitseva ilmapiiri seka
viestinnan nopeus ja vuorovaikutteisuus.

Avainsanat rekrytointiprosessi, hakijakokemus, tydnantajamielikuva
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The goal of this theses was to explore the current state of the applicant's experience of the
recruitment process and employer brand of Nordic Sales Crew. The aim was to study the
factors of a successful recruitment process and how it affects the applicants' image of the
employer brand.

In this thesis, the theoretical framework focuses on the applicant's experience, the employer
brand, and the recruitment process. The applicant experience and employer brand are ap-
proached from the perspective of the recruitment process. The source material consists of
professional literature and business and research articles, which form the basis of the the-
oretical part.

In the practical part, the thesis relied on conducting a semi-structured online survey as the
main method of the thesis. The research method used for the analysis was mostly quanti-
tative but also included the qualitative analysis of open questions. The e-forms of the online
survey were sent by e-mail to 193 people, of whom a total of 26 applicants responded. To
support the results of the online survey, two qualitative interviews were also organized. The
e-forms and interviews focused on the applicant communication, informativeness, giving
feedback and the fluency and atmosphere of the recruitment process. This study also ex-
plored if the recruitment process affected the image of the applicants' employer brand and
what specific factors in the recruitment process affected it.

Based on the results, applicants felt that the recruitment process was in a good state and
the effects of the recruitment process on the employer brand were felt as positive. The
biggest factors influencing the employer brand were the atmosphere in the company and
the fast and interactive communication.

Keywords recruitment process, applicant experience, employer brand
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon aihe ja tausta

Rekrytointi antaa yritykselle mahdollisuuden tuoda yritykseen uutta asiantuntemusta ja
osaamista. Rekrytoinnin vaikutukset yritykselle ovat merkittavia, minka vuoksi huolelli-
sesti hoidettu rekrytointiprosessi on tarked sijoitus yrityksen tulevaisuuteen. (Roétkin
2015, 44, 45.) Jokaiselle hakijalle tulisi luoda hyva hakijakokemus ja osoittaa heille, etta
heitd arvostetaan. Nuoret tydnhakijat tunnistavat hyvin hoidetun rekrytointiprosessin piir-
teet, jonka vuoksi esimerkiksi aikataulussa pysyminen ja viestintd ovat tarkeita asioita

tydnhakijan mielenkiinnon herattdmisessa. (Kaijala 2016, 156.)

Ty6nantajamielikuva on yrityksessa tydskentelevien tydntekijdiden ja tydnhakijoiden
mielikuva yrityksesta. Kilpailu osaavista tyontekijdista lisdantyy, minka vuoksi tydénanta-
jamielikuvan merkitys rekrytoinnissa on kasvanut. Varsinkin nuorten keskuudessa tyon-
antajamielikuvalla suuri vaikutus siihen, hakeeko nuori kyseiseen yritykseen. Yritys, jolla

on hyva maine, on houkutteleva tydnhakijoiden nakékulmasta. (Kauhanen 2009, 69.)

Hakijakokemus ja tydnantajamielikuva ovat ajankohtaisia ja kiinnostavia aiheita. Sy-
vempi mielenkiinto niihin syntyi, kun olin tydharjoittelussa Nordic Sales Crew’lla, jossa
rekrytointi on hyvin keskeinen osa ty6ta. Taman vuoksi opinnaytetyon aiheeksi valikoitui
hakijakokemus ja tydnantajamielikuva rekrytointiprosessissa. Tassa opinnaytetydssa tu-
tustutaan naihin aiheisiin ja selvitetdan, mitka asiat Nordic Sales Crew n rekrytointipro-

sessissa ovat kriittisia tydnantajamielikuvan muodostumisen kannalta.

1.2 Opinnaytetyon tavoite ja rajaus

Tassa opinnaytetydssa tavoitteena on selvittda Nordic Sales Crew'n tyonhakijoiden ha-

kijakokemuksen nykytilaa rekrytointiprosessissa ja sen vaikutuksia



tydnantajamielikuvaan. Hakijakokemukseen ja tyonantajamielikuvaan syventymalla,
pystytéaan tarjoamaan toimeksiantajalle tietoa tyonhakijoiden hakijakokemuksen ja tyon-
antajamielikuvan nykytilasta. Samalla selvitetaan hakijoiden toiveita rekrytointiprosessiin
littyen, joiden avulla on mahdollista tarjota kehitysehdotuksia yrityksen rekrytointiproses-
siin. Opinnaytetydn tavoitteeseen paasemiseksi opinnaytetydssa haetaan vastauksia

seuraaviin kysymyksiin:

e Millainen on Nordic Sales Crew n hakijoiden hakijakokemus?

e Onko hakuprosessi vaikuttanut hakijoiden tydnantajamielikuvaan?

Nordic Sales Crew’n rekrytointiprosessin laajuuden vuoksi, opinndytetyo rajataan niihin
toimintoihin, jotka HR suorittaa rekrytointiprosessissa. Tydssa keskitytdan tydpaikkail-
moituksen, hakemuksen, puhelinhaastattelun, haastattelun ja hakijaviestinnan vaikutuk-
siin hakijan tydnhakukokemuksessa ja tydnantajamielikuvan muodostumisessa. Tydn-
antajamielikuvaa kasitelldan ainoastaan rekrytointiprosessin nakdkulmasta. Tama rajaa

pois muut mahdolliset tekijat, jotka tydnantajamielikuvaan vaikuttavat.

1.3 Viitekehys

Viitekehyksessa syvennytaan hakijakokemukseen, tyénantajamielikuvaan ja rekrytointi-
prosessiin. Hakijakokemusta ja tydnantajamielikuvaa kasitellaan rekrytointiprosessin na-
kékulmasta. Viitekehyksen perustana on lahteitd ammatillisesta kirjallisuudesta ja artik-

keleista.

Hakijakokemuksen osalta selvitetaan, mita hakijakokemus pitaa sisallaan ja miten eri
rekrytointiprosessin vaiheet voivat vaikuttaa tydnhakijan hakijakokemukseen. Hakijako-
kemus muodostuu hakijalle rekrytointiprosessia lapikaydessaan, ja siihen vaikuttavat
esimerkiksi rekrytointiprosessin kulku, hakijaviestinta seka rekrytointiprosessissa muo-

dostunut kasitys yrityksesta (Laaksonen 2017).

Seuraavaksi syvennytaan tydnantajamielikuvaan, jossa pyritaan selvittdmaan, mita tyon-
antajamielikuvalla tarkoitetaan, millaisista asioista se koostuu ja millaisiin asioihin tyon-
antajan kannattaa keskittya tyonantajamielikuvan nakokulmasta. Yritykset, joilla on hyva
tyonantajamielikuva, houkuttelevat osaavia tyontekijoita ja pitavat hyvat tyontekijat yri-
tyksessa. Hyvaa tyonantajamielikuvaa voi kehittaa erottumalla kilpailijoista ja luomalla

sellaisen yrityskulttuurin, jossa halutaan tydskennella. (Mosley 2012, 1.)



Taman jalkeen kaydaan lapi rekrytointiprosessia, sen vaihteita ja perehdytdan siihen,
miten rekrytointiprosessi hoidetaan onnistuneesti. Rekrytointiprosessi luo mahdollisuu-
den tuoda yritykseen uudenlaista asiantuntemusta, ja siind onnistuminen on todennakai-

sempaa, kun siihen panostetaan (Rotkin 2015, 45).

1.4 Opinnaytetydssa hyédynnettavat menetelmat

Taman opinnaytetydn selvitys toteutettiin kayttamalla puolistrukturoitua e-lomaketta,
jossa oli valmiita vastausvaihtoehtoja ja avoimia kysymyksia. Lomakkeet lahetettiin rek-
rytointiprosessin lapikayneille hakijoille sdhkoépostin valityksella. E-lomakkeelta saatuja

tuloksia tuettiin myos kahdella teemahaastattelulla, silld vastausten maara jai vahaiseksi.

Puolistrukturoidussa menetelmassa on tarkoitus, ettd haastattelurunko on kaikille haas-
tateltaville sama. Puolistrukturoidussa haastattelussa on etukateen mietittyja vastaus-
vaihtoehtoja, mutta se sisaltdd myos avoimia kysymyksia. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006b.) Teemahaastattelussa aiheet eli teemat ovat samat kaikille haasta-
teltaville, mutta esimerkiksi kysymysten jarjestyksessa ja aihealueisiin syventymisessa,

voi olla eroja hakijoiden valilla (Napara 2017).

Vastausten kerddmisen jalkeen vastauksia lajiteltiin erilaisiin aihealueisiin teemoittelua
hytdyntaen. Teemoja voidaan |6ytaa etsimalla litteroidusta aineistosta samankaltaisia
aiheita (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006c). Litterointi on vastaajilta saatujen
vastausten Kkirjoittamista selkeampaan muotoon (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006a).

1.5 Opinnaytetyon rakenne

Kuviossa 1 nakyy opinnaytetydn rakenne. Opinnaytetyd alkaa johdannolla, jossa kay-
daan lapi opinnaytetydn aihe ja tausta, tavoite ja rajaus, viitekehys, opinnaytetydssa kay-
tetyt menetelmat ja rakenne sekad toimeksiantajan esittely. Taman jalkeen opinnayte-
tydssa siirrytdan teoriaosuuteen, joka tukee myohemmassa vaiheessa tulevaa selvi-
tysta. Teoriaosuudessa kasitelladn hakijakokemusta, tydnantajamielikuvaa ja rekrytoin-
tiprosessia. Seuraavaksi siirrytdan opinnaytetyon selvityksen toteutukseen. Se alkaa
kohdeyrityksen rekrytointiprosessin esittelylla, jonka jalkeen siirrytaan toteutuksen esit-
telyyn. Naiden jalkeen avataan niin e-lomakkeilta kuin teemahaastatteluista syntyneita

tuloksia ja luodaan niista yhteenveto. Opinnaytetyon lopuksi arvioidaan opinnaytetydn



tavoitteiden saavuttamista, selvityksen luotettavuutta seka arvioidaan kriittisesti opinnay-

tetyota.
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Kuvio 1. Opinnaytetyon rakenne.

1.6 Toimeksiantaja

Nordic Sales Crew on kuluttajamyynnin ulkoistukseen erikoistunut myyntitoimisto. Yritys
on perustettu kevaalla 2016, ja silla on viisi perustajajasenta, jotka toimivat edelleen yri-
tyksen johtotehtavissa. Asiakasyritykset ulkoistavat myyntipalvelunsa joko osittain tai ko-
konaan Nordic Sales Crew’lle. Yrityksen tehtdvana on hoitaa rekrytointi, tyontekijdiden
koulutus ja asiakasyrityksen palveluiden myyminen. Palkatut tyontekijat tulevat Nordic
Sales Crew’'n tydntekijoiksi, ja tydntekijat myyvat asiakasyrityksen palveluita. Nordic Sa-
les Crew hoitaa asiakasyrityksen myynnin, myynnin johtamisen, myynnin kouluttamisen
seka asiakasyrityksille raportoinnin. Asiakasyritys kertoo Nordic Sales Crew’lle tar-
peensa ja tahtotilan, jotka pyritdan toteuttamaan yrityksen toiveiden mukaisesti. (Halo-
nen 2020.)

Myyntia toteutetaan paikoissa, joissa asiakkaat ovat. Myyntikanavina ovat standi-, ovi-,
tapahtuma-, tele- ja feissausmyynti. (Halonen 2020.) Myynti tapahtuu muun muassa os-
toskeskuksissa, tapahtumissa ja liikkuvina myyntipisteina. Yritys toimii talla hetkella paa-

kaupunkiseudulla, Porvoossa, Turussa, Tampereella ja Oulussa. (Nordic Sales Crew.)



Nordic Sales Crew’lla ei ole pitkan tahtaimen visiota ja missiota vaan yritys kayttaa lyhy-
emman aikavalin tavoitteita (Porsti 2020). Vuonna 2020 tavoitteena on ollut kasvu. Talla
tarkoitetaan yrityksen kasvua, johon liittyvat muun muassa uudet asiakkuudet, talous ja
henkildstd. Taman lisaksi kasvulla tarkoitetaan myds yksilén kasvua, eli Nordic Sales
Crew pyrkii tarjoamaan nuorille mahdollisimman hyvan kasvualustan niin ammatillisesti

kuin my0s yksil6tasolla. (Halonen 2020.)

2 Hakijakokemus

2.1 Hakijakokemuksen muodostuminen

Hyvin hoidetun rekrytoinnin keskidssa on hakijakokemus. Hakijakokemus tarkoittaa sita
mielikuvaa, joka hakijalle jaa yrityksesta ja hakijan kokemusta siita, kuinka hanta kohdel-
tiin rekrytointiprosessissa. (Villa 2019.) Hakijakokemus muodostuu monista eri asioista
rekrytointiprosessin aikana. Hakijakokemusten laatu kannattaa pitéa korkeana, silla siita
muodostuu houkuttelevuus tydnantajana. Taman hetken rekrytointien hakijakokemukset

vaikuttavat hyvin usein myos seuraavien rekrytointien menestykseen. (Rantanen 2019.)

Hakijakokemus alkaa muodostumaan heti ensikohtaamisesta yrityksen kanssa. Esimer-
kiksi tydpaikkailmoitus tai tunnelma ty6haastattelutilanteessa voivat vaikuttaa hakijako-
kemukseen. Hakijakokemuksen kannalta on tarkeaa, ettd hakija paasee tutustumaan
haettavaan tyéhon ja rekrytoija hakijaan. Hakija luo hakuprosessissa myos itse kuvaa

siitd, onko tyopaikka sellainen tyopaikka, jossa haluaisi tydskennelld. (Rasanen 2017.)

Positiiviseen hakijakokemukseen vaikuttavat hakijoista valittaminen, oman kohderyh-
man tunteminen ja viestinta. Naiden avulla on mahdollista saada hakija tuntemaan it-
sensa arvostetuksi, mika auttaa luomaan hakijalle myonteisen hakijakokemuksen. Posi-
tiivisen hakijakokemuksen kannalta on oleellista pystya luomaan hakijalle hyva koke-
mus, vaikka hakija ei tulisikaan valituksi. Tarkeaa on informoida hakijaa jatkuvasti pita-
malla ylla vuorovaikutusta. Hyvan hakijakokemuksen luomisekseen on kaytettava aikaa.
(Kansonen 2018.)

Tybnantajamielikuva on myos yksi hakijakokemukseen vaikuttavista tekijoista. Hakijalla
voi olla jo ennen hakuprosessia jokin mielikuva yrityksesta. Hakijakokemukseen voi vai-

kuttaa esimerkiksi se, etta hakijalla on valmiiksi myonteinen kuva yrityksesta. Talloin rek-



rytointiprosessia lapikdydessaan hakija huomioi enemman yrityksen hyvia puolia ja jat-
taa kielteiset asiat vahemmalle huomiolle. Etukateen syntyneet ajatukset yrityksesta voi-
vat myos lisata rekrytointiprosessille etukateisodotuksia. Odotukset voivat liittya esimer-

kiksi viestintaan ja rekrytointiprosessin nopeuteen. (Rasanen 2017.)

2.2 Hakijakokemus rekrytointiprosessin eri vaiheissa

Hakijakokemukseen vaikuttaa jo tydpaikkailmoitus. Tydpaikkailmoituksesta hakijalle tu-
lisi tulla sellainen olo, ettd han voisi nahda itsensa kyseisessa yrityksessa ja tydtehta-
vassa. (Villa 2019.) Hakijakokemukseen vaikuttavat myos suuresti hyva viestinta ja rek-
rytointiprosessin sujuvuus. Tdman vuoksi aikataulutukseen ja viestintaan tulee kiinnittaa
huomiota. (Kaijala 2016, 163.)

Haastattelussa on tarkeda muistaa, ettd myds tydnhakija luo kuvaa mahdollisesta tyén-
antajastaan. Taman vuoksi hyvan hakijakokemuksen luominen on tarkeaa. Kaikkia ha-
kijoita on kohdeltava hyvin, ja hakijan tulee kokea itsensa arvostetuksi hakuprosessin
aikana. Hakijan paatos siita, ottaako han tydpaikan vastaan, perustuu usein myés haki-
jan tunteisiin. (Villa 2019.)

Ty6nantajan tulee kohdata ne henkildt, joita ei valittu tehtavaan, mahdollisina asiakkaina
tai tulevina tyénhakijoina yritykselle. Rekrytointiviestinnan sivuuttaminen voi kostautua
yritykselle, silla myds sosiaalinen media vaikuttaa tydnantajan maineeseen. Rekrytointi-
prosesseihin liittyvia kokemuksia jaetaan sosiaalisessa mediassa jatkuvasti, jolloin haki-

jan mahdollisesti kielteinen palaute voi olla hyvin julkista. (Duunitori 2017.)

3 Tyonantajamielikuva

3.1 Tyobnantajamielikuvan muodostuminen

Tybnantajamielikuva vaikuttaa siihen, hakevatko potentiaaliset tyontekijat toihin kysei-
seen yritykseen. Tydnantajamielikuvaan vaikuttavat suuresti tyontekijoiden omat koke-
mukset. Naiden kokemuksien hyodyntadminen rekrytoinnissa vahentaa epaonnistunei-
den rekrytointien mahdollisuutta. Yrityksen tulee siis kayttda aikaa oman tydnantajamie-
likuvansa tutkimiseen ja niihin keinoihin, joilla tydnantajamielikuvaa luodaan. Tarkeaa on
myds pystya vastaamaan tyénantajamielikuvasta syntyneisiin odotuksiin. (Kaijala 2016,
88, 89.)



TyoOnantajamielikuvan muodostamisessa ovat mukana HR:n ohella myds muut yrityk-
sessa tydskentelevat henkildt. Tydnantajamielikuva muodostuu monien asioiden sum-
masta, ja siihen vaikuttavat muun muassa tyotehtavat, arvot seka yrityksessa vallitseva
ilmapiiri ja toimintatavat. (Maukonen 2019.) Tydnantajamielikuvaan vaikuttavaa myoés
yrityksestd muodostuva mielikuva, johon kuuluvat muun muassa brandi, yrityksen tiedo-
tus- ja suhdetoiminta, kotisivut, sosiaalinen media seka kokemukset. Tydnantajamieliku-
vaan vaikuttaa myds hakijakokemus. Hakijakokemus lahtee jo tydpaikkailmoituksesta ja
kokemuksen luominen jatkuu esimerkiksi tydhaastattelussa ja valintapaatdksen viestimi-
sessa. Naiden lisdksi tydnantajamielikuvaan vaikuttaa tyontekijakokemus, joka on si-
saista tydnantajamielikuvaa. Siihen vaikuttavat esimerkiksi tydntekijan perehdyttaminen,
tydntekijoille viestiminen, esimiestyd, arvot, palautteen antaminen ja tyénantajan tarjoa-

mat etenemismahdollisuudet. (Rantanen 2012.)

3.2 Tyobnantajamielikuva rekrytoinnissa

Mydnteisen maineen omaavaa yritysta pidetdan luotettavana. Talléin tydnhakijat kiinnos-
tuvat paikasta ja kehuvat yritysta lahipiirilleen. Myonteinen tydnantajamielikuva vahentaa
rekrytointien kustannusta, silla yrityksen ei tarvitse kayttaa suuria resursseja rekrytointiin.
Jos tyGnantajamielikuva on taas heikko, se voi vaikuttaa negatiivisesti rekrytointiin. Hyva
tyéilmapiiri nakyy tyonhakijoille, mika lisda hakijoiden mielenkiintoa yritysta kohtaan. Yri-
tyksen tyénantajamielikuvan tulee olla realistinen, jotta yritys pystyy tiedostamaan omat

hyvat ja huonot puolensa. (Salminen-Kultanen 2019.)

Hakijaviestinnalla voi vaikuttaa tyonantajamielikuvaan. Jos hakeneelle henkildlle ei vies-
tita lainkaan, hanelle saattaa jaada epaammattimainen kuva yrityksen rekrytointiproses-
sista. Rekrytointiprosessin etenemisen tulisi tydnantajamielikuvan nakdkulmasta edeta
tarpeeksi nopeasti. Esimerkiksi haastatteluaikojen varaaminen olisi hyva hoitaa mahdol-
lisimman pian. Myos henkildille, jotka eivat paase prosessissa eteenpain, tulisi viestia

nopealla aikataululla. (Kaijala 2016, 107.)



3.3 Sisainen- ja ulkoinen tydnantajamielikuva

Tybnantajamielikuva voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen mielikuvaan. Sisdinen tydn-
antajamielikuva on yrityksessa tydskentelevien tydntekijdiden ajatus siita, millaisessa yri-
tyksessa tydskentelee. Ulkoinen tydnantajamielikuva on taas muiden kuin yrityksessa

tydskentelevien henkildiden kuva yrityksesta. (Kansonen 2013.)

Tyontekijdiden tyytyvaisyys nakyy heidan tydskentelyssaan, mika nakyy ulospain asiak-
kaille. Tdman vuoksi sisdisen tydnantajamielikuvan tutkiminen on tarkeda. Sen avulla
tydnantaja saa tietoonsa sen, mita tyontekijat ajattelevat ja millaisia viesteja yritys lahet-
tdd ulospain. (Salminen-Kultanen 2019.) Sisaiseen tydnantajamielikuvaan vaikuttavat
muun muassa tyontekijalle maksettavan palkan maara, tydn pysyvyys, tydn merkityksel-

lisyys, tyotehtavien mielekkyys ja myonteinen tyoilmapiiri (Kansonen 2013).

Ulkoisella tydnantajamielikuvalla taas nahdaan se, miten yrityksen sidosryhméat kokevat
yrityksen (Salminen-Kultanen, 2019). Yrityksen sidosryhmia voivat olla tyontekijoiden li-
saksi esimerkiksi asiakkaat, toimittajat, yhteiskunta, rahoittajat seka potentiaaliset tyon-
tekijat seka sijoittajat (Niskavaara 2017, 18). Yrityksen tulisi ensin saada sisainen tyon-
antajamielikuva positiiviseksi, minka jalkeen ulkoisen tydénantajamielikuvan muodosta-

minen on helpompaa (Kansonen 2013).

4 Rekrytointiprosessi

4.1 Rekrytointiprosessi yleisesti

Oikein hoidetulla rekrytointiprosessilla on suuri vaikutus yrityksen tyonantajamieliku-
vaan, minka vuoksi yrityksen tulee kiinnittaa huomiota rekrytointiprosessiinsa. Prosessin
tulee edeta realistisella, mutta ripealla aikataululla. (Kaijala 2016, 156.) Rekrytointipro-
sessiin ja valintaan osallistuvien henkildiden on hyva ymmartaa rekrytointiprosessin vai-
kutukset tydnantajamielikuvaan, silla se on hyva mahdollisuus nayttda potentiaalisille
hakijoille, etta heitd arvostetaan. Kehittavien tehtavien ja tarkasti mietittyjen palautteiden
antaminen, auttaa luomaan houkuttelevaa tyonantajamielikuvaa. (Kaijala 2016, 156,
157.)



4.2 Tarpeen maarittely

Tarpeen maarittelyssa on tarkoitus saada kuva siita tarpeesta, mita rekrytointiprosessilla
pyritddn hakemaan. Yrityksella tulee olla selked ndkemys siita, miksi tydtehtava on yri-
tykselle tarpeellinen. Jos tdhan kysymykseen ei 16ydy selkeda vastausta, tydnantajan

tulee miettia, onko rekrytointi tarpeellinen. (Rotkin 2015, 47.)

Seuraavaksi tulee pohtia, millaisia ominaisuuksia tyontekijalla tulee olla, ettd han sopii
kyseiseen tehtavaan. Tama on tarkeaa, silla tydnantajan tulee osata perustella rekrytoin-
tipaatds itselleen, ja tiedostaa miksi tdhan ratkaisuun on paadytty. Tarkeda on ymmartaa
myds tyonhakijaa ja hanen lahtokohtiaan, jolloin rekrytoijalla on paremmat mahdollisuu-
det ymmartaa hakijan toimintatapoja. (Rétkin 2015, 54, 58, 59.)

4.3 Tydpaikkailmoitus ja hakulomake

Tyo6paikkailmoitusta luodessaan tydnantajan tulee miettia, minkalaisten henkildiden mie-
lenkiinnon haluaa herattaa, ja minkalaisten henkildiden tydnantaja ei toivo hakevan paik-
kaa. (Kaijala 2016, 59.) Tyopaikkailmoituksen on hyva pitaa sisallaan lyhyt yritysesittely,
jossa kerrotaan niita asioita, jotka houkuttelevat nimenomaan yrityksen kohderyhmaan
kuuluvia henkil6ita. lImoituksessa voidaan esimerkiksi avata yrityksen arvoja, missiota ja
arkea. Hakemuksen tyylia ja kieliasua on myds hyva miettia etukateen. Yritys voi esi-
merkiksi miettia, millainen viestintatyyli sopii kohderyhmalle ja yrityksen kulttuuriin. (Duu-
nitori 2018.)

Tyoétehtavan kuvauksen tulee olla realistinen. Jos kuvaus tydpaikasta on lilan sekava tai
haastava, potentiaaliset hakijat eivat hae paikkaa, silla eivat usko onnistuvansa tydssa.
(Rotkin 2015, 50, 51.) Tyopaikkailmoituksessa tulee kertoa se osaaminen, jota hakijalta
odotetaan, ja kirjoittaa niista asioista, jotka parantavat hakijan valituksi tulemista. Naita
asioita voivat olla esimerkiksi hakijan taidot, aikaisempi kokemus ja koulutus. (Duunitori
2018.)

Palkkaus on hyva tuoda ilmi jo tyopaikkailmoituksessa. Tyopaikkailmoituksessa voi esi-
merkiksi kertoa minkalainen vaikutus tyontekijan kokemuksella on palkkaan. Taman li-
saksi ilmoitukseen kannattaa liittaa tydehtosopimus, jos palkka maaraytyy jonkun tyoeh-

tosopimuksen mukaisesti. (Duunitori 2018.)



10

Naiden lisdksi hakijalle tulee kertoa hakuohjeet, hakuaika, rekrytointiprosessin etenemi-
nen seka rekrytoijan yhteystiedot (Duunitori 2018). Hakulomaketta luodessa rekrytoijan
kannattaa suunnata tyonhakija kertomaan itsestaan tyotehtavaan liittyvia oleellisia tie-
toja. Tdman lisdksi tydnantajan on huolehdittava, etta viestintad on tietosuoja-asetuksen

mukaisesta. (Paimela 2019.)

4.4 Hakemusten kasittely ja esikarsinta

Tarvekartoituksen jalkeen tydnantaja voi alkaa lukemaan hakemuksia lapi. Rekrytoijan
tulee katsoa hakemuksien perusteella, ketka hakijat voivat sopia tyohon, ja ketka eivat.
Tassa kannattaa olla tarkkana, silla kiinnostusta herattava hakemus voi herattaa uteliai-
suutta, vaikka hakija ei sopisi tehtavaan. Tallaisissa tilanteissa on pysahdyttava mietti-
maan, mita toivottuja ominaisuuksia hakijalla ei ole, ja onko kyseessa olevat asiat sellai-
sia, joita hakijalle voi kouluttaa. (Rétkin 2015, 58.)

Rekrytointijarjestelma on hyddyllinen tydkalu, joka auttaa rekrytoijaa hakemusten jarjes-
telmallisyydessa ja viestinnan helpottamisessa. Jarjestelmallisyys ja aktiivinen viestinta
auttavat tydnantajaa kohtelemaan kaikkia tydnhakijoita arvokkaasti. Arvostuksen tunne
rekrytointiprosessin aikana on tarkeaa, silla rekrytointiprosessista muodostuvat koke-

mukset vaikuttavat hakijoiden tydnantajamielikuvaan yrityksesta. (Kaijala 2016, 193.)

4.5 Haastattelu

Haastattelun tavoitteena on katsoa tayttaaké hakija tydtehtavaan tarvittavat vaatimukset
(Kauhanen 2009, 83). Haastattelussa on olennaista selvittaa asioita, joita ansioluettelo
ei kerro (Kaijala 2016, 78). Haastattelussa rekrytoija selvittaa esimerkiksi hakijan osaa-
mista, toimintatapoja, nakdkulmia ja padmaaria. Kuitenkin tarkeintd on ymmartaa koko-
naiskuva hakijasta. Tavoitteena on, ettd hakijasta muodostuu kokonaisuus hanen aikai-
semmasta tydbkokemuksestaan, mahdollisesta koulutuksesta ja persoonasta. (Markka-
nen 2009, 22.) Hyva tapa naiden selvittdmiseen on kysya tyonhakijalta omia esimerkkeja
hanen aikaisemmista tyokokemuksistaan. Haastattelurungon suunnitteleminen ennen

haastatteluja auttaa rekrytoijaa valttdmaan mahdollisia virhearvioita. (Koivusaari 2018.)

Haastattelemalla on mahdollista kartoittaa hakijan sopivuutta tyohon ja kertoa samalla

lisatietoa tyotehtavasta ja yrityksesta. Haastattelu on siis vastavuoroinen keskustelu. On
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tarkeaa, etta kaikkien hakijoiden kohdalla haastattelu toteutetaan systemaattisesti, jotta

hakijoiden haastatteluja on mahdollista verrata toisiinsa. (Kauhanen 2009, 83.)

Haastattelutilanteen alussa, on hyva esitella yritysta ja tydtehtavaa seka kertoa yrityksen
tavoitteista. Taman jalkeen hakijalta voi kysya taustakysymyksia, jotka helpottavat kes-
kustelun aloittamista. Haastattelussa kysyttyjen kysymysten tulee aina tarkastella jotain
tiettyd osaamista. Rekrytoijan tulee myds osata kuunnella hakijaa, ja avata lapikaytavaa
asiaa jatkokysymysten avulla. Lopuksi rekrytoijan on hyva tehda haastattelusta yhteen-

veto ja antaa aikaa hakijan kysymyksille. (Koivusaari 2018.)

Tybnantajan tulee muistaa, ettd hakijalta saa kysya ainoastaan tyotehtavalle olennaisia
tietoja. Haastattelussa tulee syventya vain tydnhakijan ammatilliseen osaamiseen. Tyo-
tehtavaan liittymattdmista asioista ei saa kysya. Tallaisten asioiden kysymisesta voi seu-

rata syrjintaepaily. (Paimela 2019.)

4.6 Valintapaatoés

Haastattelun tavoitteena on paasta paatdkseen valinnasta. Valinta koostuu monista asi-
oista, jotka tasapainottelevat keskendaan. On myos hyva huomioida, etta ratkaisusta ei
voi aina olla taysin varma. Henkild joka paatdksen tekee, ei voi olla varma siita, etta

hanen valintansa tayttaa juuri ne tavoitteet, jotka on asetettu. (Markkanen 2009, 11.)

Tybnantaja voi valita vahemman kokemusta omaavan hakijan soveltuvuuden tai sopi-
vuuden perusteella. On kuitenkin tarkeaa, etta rekrytoija on ennen rekrytointiprosessia
paattanyt millaisia valintaperusteita kayttaa, jotta han voi kayttaa niita hakijoiden vertai-
lemisessa ja arvioimisessa. Vaikka tyonantaja voi valita tehtavaan itse parhaaksi koke-
mansa tyonhakijan, valintaperusteiden tulee aina olla olennaisia tyotehtavassa suoriutu-

misen kannalta. (Paimela 2019.)

5 Opinnaytetyon toteutus

5.1 Nordic Sales Crew’n rekrytointiprosessi

Téassa luvussa esitelladn Nordic Sales Crew'n rekrytointiprosessia. Rekrytointiprosessia
on selvitetty tydnantajan haastatteluiden avulla. Rekrytoinnin ihannetilassa hakuprosessi
pyritaan suorittamaan seitseman arkipaivan sisalla. Tama on hyvin mahdollinen tavoite,

mutta siihen vaikuttavina tekijoind ovat myds esimerkiksi hakijan omat aikataulut, jotka
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voivat venyttda prosessia. Minimistandardina rekrytointiprosessi pyritdan pitdmaan alle

kahdessa viikossa. (Halonen 2020.) Kuviosta 2 nakyy rekrytointiprosessin kulku.

Palkkaus

1

Tyopaikka - Hakemuksen Puhelin-
— —> Haastattelu

ilmoitus kasittely haastattelu

l l l

Ei kiitos - viesti Ei kiitos - viesti Ei kiitos -puhelu

Kuvio 2. Nordic Sales Crew’n rekrytointiprosessi (Halonen 2020).

Kuten kuviosta 2 voi huomata, rekrytointiprosessi alkaa ty6paikkailmoituksen luomisesta
ja julkaisemisesta. Tydpaikkailmoitus pyritddn luomaan siten, etta se kiinnittaisi rekry-
toinnin kohderyhmien mielenkiinnon. Ty6paikkailmoituksen jalkeen seuraava vaihe on
hakemuksen kasittely. Rekrytoinnissa tavoitteena on, ettd hakemuksen Iahettdmisesta
hakijaan ollaan yhteydessa 1-2 arkipaivan sisalla. Hakemuksesta tarkistetaan minimi-
vaatimuksien tayttyminen. Mikali minimivaatimukset eivat tayty, hakijalle lahetetdan ei
kiitos -viesti. Jos hakemus tayttaa minimivaatimukset, hantad haastatellaan puhelimitse.
(Halonen 2020.)

Puhelinhaastattelussa tarkoituksena on kayda lapi hakijan aikataulullisia asioita ja ottaa
ensikosketus hakijaan. Taman jalkeen rekrytoija arvioi ottaako hakijan haastatteluun vai
ei. Hakijan ollessa epasoveltuva tydhon, hakijalle lahetetaan ei kiitos -viesti. Mikali pu-
helinhaastattelun perusteella hakija valitaan haastatteluun, hanen kanssaan sovitaan
haastatteluaika, joka sovitaan puhelimitse. Haastattelun aika ja paikka vahvistetaan viela
WhatsApp-viestilla. Yrityksen kayttamilla viestintakanavilla pyritdan tuomaan viestinta
mahdollisimman lahelle hakijaa, silld suurin osa hakijoista on nuoria. Viestinta pyritaan

tekemaan myds mahdollisimman helpoksi. (Halonen 2020.)
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Haastattelun tarkoituksena on arvioida hakijan soveltuvuutta kyseiseen tyohon, tutustua
hakijaan ja peilata haastattelukokemusta mahdollisimman hyvin siihen, millaista on tyos-
kennella Nordic Sales Crew’lla. Hakijalta pyritaan testaamaan muun muassa hanen mo-
tivaatiotaan, tavoitteitaan, kilpailuhenkisyyttddn ja valmennettavuuttaan. Motivaatiolla
tarkoitetaan henkildén halua tehda yrityksen tarjoamaa myyntity6ta. Lisaksi pyritdan tes-
taamaan hakijan kykya asettaa itselleen tavoitteita ja kykya paasta asettamiinsa tavoit-
teisiin. Kilpailuhenkisyyden on todettu olevan usein yhteinen nimittdja menestyvilla myy-
jilla, jonka takia myds sitd tarkastellaan haastattelussa. Valmennettavuutta pyritdan kar-
toittamaan lahtdtasosta riippumatta. Valmennettavuudella tarkoitetaan hakijan kykya
omaksua uusia asioita ja toimia valmennettavana. Talla pyritdan selvittdmaan, kuinka
suurella todennakoisyydella hakijan pystyisi kouluttamaan kyseessa olevaan tehtavaan.
Lisdksi haastattelussa tehdaan myyntitesti, jossa testataan hakijan soveltuvuutta ja ole-

massa olevaa taitotasoa. (Halonen 2020.)

Vallitsevan koronatilanteen aikana kaikki haastattelut on pidetty varotoimena What-
sApp-videopuhelun valitykselld. Nordic Sales Crew’lla on aikaisemminkin kaytetty
WhatsApp-sovellusta haastatteluissa, sillda muualla kuin padkaupunkiseudulla asuvien
hakijoiden haastattelut on suoritettu WhatsApp-videopuhelulla. Nordic Sales Crew kayt-
taa rekrytointiprosessissaan WhatsApp-sovellusta seka hakijaviestinnassa etta haas-
tatteluissa. Paallimmaisin syy viestintdkanavan valintaan on kohderyhmaajattelu. Nor-
dic Sales Crew’lla on tunnistettu, etta yrityksen kohderyhmalla WhatsApp on helppo-
kayttoisin ja yleisimmin kaytetty alusta. Haastatteluissa muina vaihtoehtoina olisi kayt-
tda muita alustoja, kuten Skypea, Teamsia tai Google Hangoutsia, mutta naita alustoja
ei jokaiselta hakijalta 16ydy, kun taas WhatsApp I0ytyy. WhatsApp on todettu myds hy-
vin toimivaksi ja helppokayttdiseksi. Hakijalle on selkeaa kayttaa samaa alustaa niin

hakijaviestinnassa kuin myos haastattelutilanteessa. (Halonen 2020.)

Palkkauspaatoksen jalkeen tyonhakijalle soitetaan aina paatdksesta riippumatta. Tama
antaa mahdollisuuden kayda lapi hakijan palautetta rekrytoijalle ja antaa mahdollisuuden
kertoa hakijalle palautetta hanen suoriutumisestaan rekrytointiprosessissa. (Halonen
2020.)



14

5.2 Opinnaytetydssa hyddynnetyt menetelmat

Opinnaytetyon selvitys toteutettiin puolistrukturoidun e-lomakkeen ja kahden teema-
haastattelun avulla. Teemahaastattelut otettiin selvitykseen mukaan e-lomakkeiden 1a-

hettamisen jalkeen, silld vastausten maara jai vahaiseksi.

Puolistrukturoidussa haastattelussa haastattelija on luonut valmiiksi kysymykset, mutta
esimerkiksi kysymysten jarjestyksessa ja aiheen kasittelyn laajuudessa voi joustaa (Kos-
kinen & Alasuutari & Peltonen 2005, 104). Avoimilla kysymyksilla pyritdan siihen, etta
vastaajan vastausta ei rajoiteta liikaa. Niiden kayttaminen on hyddyllista silloin, kun vas-
tausvaihtoehtoja ei viela tiedeta. (Heikkila 2014, 47.)

Teemahaastattelu on yksi suosituimmista haastattelutavoista. Teemahaastattelu on lo-
makkeella suoritettavan haastattelun ja avoimen haastattelun valimuoto, jossa kasitel-
Idan ennen haastattelua muodostettuja teemoja (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006e). Teemahaastattelussa on valmiiksi mietityt aiheet, mutta muutoin se on joustava
(Napara, 2017). Tassa haastattelutavassa on myds mahdollisuus esittda haastatelta-
valle jatkokysymyksia. Valittujen kysymysten tarkoituksena on antaa haastattelijalle tie-

toa, jota han pystyy jalkikateen tulkitsemaan. (Koskinen ym. 2005, 108, 109.)

Teemoittelulla saadaan |6ydettya litteroidusta tekstistd samankaltaisuuksia, eroavai-
suuksia tai etsittya teoriaperustaa hyddyntaen olennaisia aihealueita (Saaranen-Kauppi-
nen & Puusniekka 2006c¢). Teemoittelun jalkeen vastaukset litteroidaan. Litteroinniksi
kutsutaan, vastanneiden vastauksien kirjoittamista selkeampaan muotoon (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006a). Taman opinnaytetydn selvityksen tulokset litteroitiin ja
teemoiteltiin keskeisimpiin aihealueisiin. Taman jalkeen johtopaatdkset oli mahdollista

jarjestella teemoittain.

5.3 Toteutus

Opinnaytetyon selvitys toteutettiin puolistrukturoidun kyselylomakkeen avulla, ja lomake
I&hetettiin rekrytointiprosessin kayneille hakijoille e-lomakkeena. Taman lisaksi kahta ha-
kijaa haastateltin teemahaastatteluissa, joiden tarkoituksena oli tukea kyselylomak-
keelta saatuja tuloksia. Kyselylomakkeilla ja teemahaastatteluilla selvitettiin hakijakoke-
muksen nykytilaa ja sita, miten hakuprosessi vaikutti hakijan tyonantajamielikuvaan yri-

tyksesta. Puolistrukturoidussa kyselylomakkeessa oli valmiita vastausvaihtoehtoja seka
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avoimia kysymyksia. Teemahaastatteluissa kaytettiin vain avoimia kysymyksia. Kysy-
mykset muodostettiin opinnaytetydn teoriapohjaa hyddyntaen. Teoriaa tutkimalla saatiin
selville onnistuneen rekrytointiprosessin elementteja ja selvitettiin tydnantajamielikuvan
vaikutuksia niihin. Naiden pohjalta muodostuivat kyselylomake ja teemahaastattelun

runko.

Opinnaytetydssa toteutettavassa selvityksessa pyritddn saamaan tietoa siita, miten ha-
kijat ovat kokeneet haastatteluprosessin, ja miten se on vaikuttanut hakijan tyénantaja-
mielikuvaan yrityksesta. Puolistrukturoidun kyselylomakkeen valinta tutkimusmenetel-
maksi valittiin, jotta vastauksia saataisiin mahdollisimman suurelta joukolta. Lomakkeella
olevat avoimet kysymykset antoivat myds mahdollisuuden avata vastauksia tarkemmin.
Opinnaytety6tad suunniteltaessa koin tdman tavan antavan hyvan kuvan rekrytointipro-
sessin ja tydnantajamielikuvan nykytilasta. Teemahaastattelut valittin tukemaan tutki-
musta vastausten vahaisen maaran vuoksi, jotta selvityksestd saataisiin laadullisempi.
Kyselylomakkeen vastauksia tuli yhteensa 26, ja teemahaastatteluja tehtiin kahdelle ha-

kijalle.

Kyselylomakkeet lahetettiin sdhkdpostin valityksella hakijoille. Kyselylomakkeita Iahetet-
tiin osissa, jotta hakijakokemus olisi yha tuoreessa muistissa. Lomakkeita lahetettiin en-
simmaisen kerran 14.5.2020 ja vastausaikaa annettiin jokaiselle noin kaksi viikkoa. Vii-
meisin era kyselylomakkeita lahetettiin 1.9.2020, jolloin vastauksien keraaminen lopetet-

tiin. E-lomakkeita lahetettiin viidessa erassa yhteensa 193 henkildlle.

Teemahaastattelut pidettiin Teams-yhteyden valityksella ja ne aanitettiin litterointia var-
ten. Haastattelut pidettiin 29.9.2020 ja 1.10.2020. Litteroinnin jalkeen alkoi litteroituun
materiaaliin perehtyminen, kyselylomakkeiden tuloksiin perehtyminen ja teemoittelu.
Teemoittelua tehtiin jo haastattelukysymysten luomisessa teoriaa hyddyntaen. Siina
kaksi suurinta teemaa olivat hakijakokemus rekrytointiprosessissa ja tyonantajamieli-
kuva rekrytointiprosessissa. Kyselylomakkeiden ja haastatteluiden tuloksia seka litteroi-

tua materiaalia analysoitaessa, |0ytyi alateemoja aikaisempien ylateemojen alle.
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6 E-lomakekyselyn tulokset

6.1 Tyopaikkailmoitus ja hakulomake

Tybnhaun eri kanavien kayttdéa hakijoiden keskuudessa selvitettiin lomakkeessa kysy-
myksella "Mita kautta I6ysit tydpaikkailmoituksen?” Kysymys maariteltiin pakolliseksi, jo-
ten kaikki 26 vastannutta hakijaa vastasivat tdhan kysymykseen. Vastausvaihtoehtoina
lomakkeella olivat Duunitori, TE-palvelut, Oikotie ja Kotisivut. Nama vaihtoehdot valittiin
lomakkeelle sen perusteella, missa eri kanavissa tydpaikkailmoituksia on julkaistu. Nai-
den lisaksi vastausvaihtoehtona oli myos "Muu.” Tata vastausta oli mahdollista tarkentaa

avoimessa kentassa.

Kuvio 3 osoittaa, ettd vastaajista valtaosa eli 57,7 prosenttia vastasi vaihtoehdon "Muu”.
Nama hakijat olivat I6ytaneet tydpaikan joko sosiaalisen median kautta tai kertoivat tut-
tavan suositelleen paikkaa. Toiseksi suurimman vastausmaaran sai Duunitori, jonka
kautta 30,8 prosenttia hakijoista oli I6ytanyt ty6paikkailmoituksen. Kolmanneksi suurin
kanava oli kotisivut, joiden kautta 15,4 prosenttia hakijoista 16ysi ilmoituksen. TE-palve-

luita tai Oikotieta hakijat eivat olleet juurikaan kayttaneet.

= Duunitori TE-palvelut = Oikotie Kotisivut = Muu

Kuvio 3. Mita kautta 16ysit tyopaikkailmoituksen?

Tydpaikkailmoituksen informatiivisuutta selvitettiin kysymykselld "Oliko tydpaikkailmoi-
tuksessa mielestasi tarpeeksi informaatiota haettavasta tydpaikasta?” Kuviossa 4 nakyy
hakijoiden vastauksien jakauma. Hakijoista 92,3 prosenttia koki tydpaikkailmoituksessa
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olleen tarpeeksi informaatiota haettavasta tydpaikasta, kun taas 7,7 prosenttia vastan-

neista ei kokenut tyopaikkailmoituksessa olevan tarpeeksi informaatiota.
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Kuvio 4. Oliko tyopaikkailmoituksessa mielestasi tarpeeksi informaatiota haettavasta tydpai-

kasta?

Seuraavalla kysymyksella "Mika tyépaikkailmoituksessa heratti mielenkiintosi?” selvitet-
tiin, minkalaiset asiat tydpaikkailmoituksessa herattavat mielenkiintoa hakijoissa. Kysy-
mys oli vapaavalintainen ja siihen vastasi 19 tyonhakijaa. Kysymys oli avoin kysymys,

johon hakija pystyi kirjoittamaan vapaasti.

Yrityksen nimi tai tydnkuvaus kiinnosti suurinta osaa vastanneista. Itse ty6 tai tydnkuvaus
kiinnosti kymmenta henkiléa. Tydnhakijoista taas viisi kertoi yrityksen nimen Kkiinnitta-
neen heidan huomionsa, joista kolme kertoi yrityksen olleen ennestaan tuttu. Muita vas-
tauksista esiin nousseita asioita olivat: tydajat ja niiden joustavuus, sopiva ajankohta,
ilmapiiri, koulutus ja tekemisen meininki. Naiden lisaksi mainittiin hakemuksen pirteys ja
loistokkuus. Tydnhakijoista kolme ei muista, mista loysi tyopaikkailmoituksen, tai ei nah-

nyt varsinaisesti tyopaikkailmoitusta ollenkaan.
Hakemista kasiteltiin kysymyksella ” Oliko hakemus helppo tayttaa?” Vastanneista kaikki
kokivat, etta hakemus oli helppo tayttaa. Vastausta oli mahdollista tarkentaa avoimessa

vastauskentassa, johon vastasi nelja henkiloa.

"Hakemuksen tdyttdminen sujui huomattavasti sujuvammin kuin yleensg”
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"Piti vain léhettaé esittelyvideo WhatsAppin kautta.”

“Oli hyvé, ettd hakeminen oli helppoa ja hakemuksessa ei kysytty samoja kysymyksiéa

monesti”

“Itse lahetin videohakemuksen WhatsAppiin.”

6.2 Hakijaviestinta

Hakijaviestintaa selvitettiin kyselyssa kolmen kysymyksen avulla. Kysymyksilla ” Koetko,
ettd hakemukseesi vastattiin riittdvan nopeasti?” ja "Koetko, ettd valintapaatoksesta il-
moitettiin riittdvan nopeasti?” pyrittiin selvittdmaan, kokivatko hakijat hakijaviestinnan
olevan tarpeeksi sujuvaa. E-lomakkeen vastauksien perusteella hakijaviestinnan nopeus
on hyvalla tasolla. Tyonhakijoista kaikki kokivat, ettd hakemukseen vastattiin riittdvan

nopeasti ja, ettd valintapaatoksesta ilmoitettiin riittdvan nopeasti.

Seuraavalla kysymyksella "Kerrottiinko rekrytointiprosessin etenemisestd selkeasti?”
selvitettiin hakijaviestintaa rekrytointiprosessin kulkuun liittyen. Kuviosta 5 voidaan huo-
mata, etta viestinta koettiin hakijoiden mielesta hyvin selkeaksi. Hakijoista 96,2 prosent-

tia koki viestinnan rekrytointiprosessin etenemisesta olleen selkeaa.
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Kuvio 5. Kerrottiinko rekrytointiprosessin etenemisesta selkeasti?
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6.3 Palautteen antaminen rekrytointiprosessissa

Kysymys "Saitko palautetta suoriutumisestasi hakuprosessin aikana?” kasitteli palaut-
teen antamista hakuprosessissa. Kuviosta 6 nakyy, ettd vastaajista 88,5 prosenttia koki
saavansa palautetta suoriutumisestaan, kun taas 11,5 prosenttia ei kokenut saaneensa

palautetta.
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Kuvio 6. Saitko palautetta suoriutumisestasi hakuprosessin aikana?

Kysymykselld ” Jos sait palautetta, kuinka hyddylliseksi koit palautteen?” selvitettiin pa-
lautetta saaneilta hakijoilta, kuinka hyoédylliseksi he palautteen kokivat. Kuviosta 7 nakyy,
ettd naista 23 hakijasta 39,1 prosenttia koki palautteen erittain hyodylliseksi, 52,2 pro-
senttia hyddylliseksi, 4,3 prosenttia kohtalaisen hyddylliseksi ja 4,3 prosenttia hieman
hyddylliseksi. Vastausta oli mahdollista tarkentaa avoimeen vastauskenttaan, johon vas-

tasi kaksi hakijaa.
“Sain tybhaastattelussa seka rakentavaa etté hyvaéa palautetta.”
“Sain paikan suoraan, mutta olisin mielelldan ottanut vastaan liséa palautetta esimerkiksi

hakemuksesta. Jos CV ja pidempi hakemuskirje olisi vaadittu olisin halunnut palautetta

myds siita. Liséksi haastattelusta olisi voinut olla kiva saada enemmaén palautetta.”
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Kuvio 7. Jos sait palautetta, kuinka hyddylliseksi koit palautteen?

6.4 Puhelinhaastattelu

Puhelinhaastattelujen informatiivisuutta selvitettiin lomakkeessa kolmen kysymyksen
avulla. Ensimmaisella kysymyksella selvitettiin, kuinka hyodylliseksi hakijat kokivat pu-
helinhaastattelun. Kuviosta 8 voidaan havaita, ettd hakijat kokivat puhelinhaastattelun
hyodylliseksi. Erittain hyddylliseksi puhelinhaastattelun koki 38,5 prosenttia hakijoista ja
hyodylliseksi haastattelun koki 57,7 prosenttia hakijoista.
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Kuvio 8. Kuinka hyotdylliseksi koit puhelinhaastattelun?
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Seuraavan kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa, kokivatko hakijat saaneensa puhelin-
haastattelussa tarpeeksi tietoa yrityksesta. Kuviosta 9 nakyy vastauksien jakauma. Ha-
kijoista 30,8 prosenttia koki saaneensa erittdin paljon tietoa yrityksesta. Paljon tietoa yri-
tyksesta vastasi saaneensa 34,6 prosenttia. Kohtalaisesti vastasi 26,9 prosenttia ja hie-
man vastasi 7,7 prosenttia hakijoista. Hakijoista kukaan ei kokenut, etta ei olisi saanut

juuri lainkaan tietoa yrityksesta puhelinhaastattelussa.
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Kuvio 9. Toiko puhelinhaastattelu sinulle lisatietoa yrityksesta?

Kysymyksella ” Toiko puhelinhaastattelu sinulle lisatietoa tydtehtavista?” tarkoituksena
oli selvittaa, kokivatko hakijat, ettd puhelinhaastattelussa kerrottiin tarpeeksi tyétehta-
vista. Kuviosta 10 nakyy, etta vastaukset erittain paljon ja paljon, saivat kummatkin 34,6
prosenttia vastauksista. Kohtalaisesti lisatietoa kertoi saaneensa 23,1 prosenttia ja hie-
man lisatietoa vastasi saaneensa 7,7 prosenttia vastanneista. Yksikaan hakija ei koke-

nut, ettei olisi saanut juuri lainkaan tietoa tyoétehtavista.
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Kuvio 10. Toiko puhelinhaastattelu sinulle lisatietoa tyotehtavista?

6.5 Haastattelu

Hakijakokemusta haastatteluun liittyen selvitettiin e-lomakkeella neljalla kysymyksella.
Lomakkeessa olevaan kysymykseen ” Kuinka hyodylliseksi koit haastattelun?” vastasi
kaikki 26 tydnhakijaa. Kuvio 11 osoittaa, ettd haastattelu on ollut hakijoiden mielesta
hyodyllinen. Tyénhakijoista 50 prosenttia koki haastattelun erittain hyddylliseksi ja 42,3
% hyodylliseksi.
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Kuvio 11. Kuinka hyddylliseksi koit haastattelun?
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Seuraavalla kysymyksella selvitettiin, kokivatko hakijat, ettéd haastattelussa kerrottiin tar-
peeksi tietoa yrityksesta. Kuvio 12 osoittaa, ettd suurin osa vastanneista koki saaneensa
paljon tietoa yrityksesta haastattelussa. Vastanneista 38,5 prosenttia vastasi saneensa
erittain paljon ja 42,3 prosenttia vastasi saaneensa paljon tietoa yrityksestd haastatte-

lussa. Kohtalaisesti tietoa yrityksesta koki saaneensa 15,4 prosenttia hakijoista.

12 11

10

oo

»

N

N

1

— 0

Ei juuri lainkaan Hieman Kohtalaisesti Paljon Erittain paljon

Kuvio 12. Koitko saavasi tarpeeksi tietoa yrityksesta haastattelussa?

Kysymyksella ” Koitko saavasi tarpeeksi tietoa tydtehtavistd haastattelussa?” pyrittiin
selvittdmaan, kuinka paljon hakijat kokivat saaneensa tietoa tyétehtaviin liittyen haastat-
telussa. Kuviosta 13 voidaan havaita, ettéa 34,6 prosenttia koki saaneensa erittain paljon
tietoa tyotehtaviin liittyen haastattelussa. Hakijoista 38,5 prosenttia vastasi saaneensa
paljon tietoa tyotehtavista haastattelussa, kohtalaisesti vastasi 23,1 prosenttia tydnhaki-

joista ja 3,8 prosenttia vastasi, ettei saanut juuri lainkaan tietoa ty6tehtaviin liittyen.
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Kuvio 13. Koitko saavasi tarpeeksi tietoa tyttehtavista haastattelussa?

Kysymyksella ” Mink& arvosanan antaisit tydhaastattelun sujuvuudelle?” pyrittiin selvit-
tamaan hakijoiden kokemusta haastattelun sujuvuudesta. Kuviosta 14 voidaan huomata,
ettd hakijat kokivat haastattelun sujuvaksi. Hakijoista 53,8 % vastasivat haastattelun ol-

leen erittdin sujuva ja 42,3 % koki haastattelun sujuvaksi.

Haastattelukysymysten lopuksi e-lomakkeella oli avoin kysymys, jossa oli mahdollisuus

tarkentaa vastauksia haastatteluun liittyen. Avoimeen kysymykseen vastasi 3 hakijaa.
"Tybhaastattelu onnistui hyvin etdnéa ja tdrkeimméat kysymykset tulivat myds selvaksi.
Ensimmadisen puhelun aikana oli hieman heikko yhteys, joka teki kuulemisesta vdhan
hankalaa.”

"Minua haastateltiin pelkdstédén puhelinyhteydella.”

“Tybhaastattelu tehtiin WhatsApp — videopuheluna ja haastattelu oli todella mielek&s!”
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Kuvio 14. Minka arvosanan antaisit tythaastattelun sujuvuudelle?

6.6 Tyonantajamielikuva rekrytointiprosessissa

Ty6nantajamielikuvaa rekrytointiprosessin nakdkulmasta selvitettiin kolmella kysymyk-
sella. Ensimmainen kysymys oli "Kuinka todennakdisesti suosittelisit Nordic Sales
Crew ta tydpaikkana hakukokemuksesi perusteella ystavillesi?” Kuviosta 15 nakyy vas-
tausten jakauma siita, kuinka todennakoéisesti hakija suosittelisi Nordic Sales Crew ta
asteikolla 0O=en suosittelisi — 10=suosittelisin erittdin todennakdisesti. Vastausten kes-
kiarvoksi muodostui 8,2, eli suurin osa suosittelisi tydpaikkaa hakukokemuksensa perus-

teella.
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Kuvio 15. Kuinka todennakdisesti suosittelisit Nordic Sales Crewta tydpaikkana hakukokemuk-
sesi perusteella ystavillesi asteikolla 0= En suosittelisi - 10= Suosittelisin erittdin todennakodisesti?

Toisella kysymyksella selvitettiin, miten rekrytointiprosessi on vaikuttanut hakijoiden
tydnantajamielikuvaan yrityksesta. Kuviosta 16 nakyy, etta rekrytointiprosessi muutti ha-
kijoista 69,2 prosentin tydnantajamielikuvaa positiivisesti, kun taas 30,7 prosenttia haki-
joista vastasi, ettd tydnantajamielikuva ei muuttunut. Rekrytointiprosessi ei vaikuttanut
yhdenkaan hakijan tydnantajamielikuvaan negatiivisesti. Kuviosta 16 voidaan havaita,
ettd rekrytointiprosessilla on positiivinen vaikutus yrityksen tyénantajamielikuvaan. Osa

hakijoista tarkensi vastauksiaan avoimessa kentassa.

"Palaute, jonka sain myyntitaidon testisséa, oli hyédyllista. Syntyi myds kuva siitd, minka-

lainen yritys on kyseesséa!”

"Kannustava asenne”

“Nopeus ehdottomasti”

"Nordic Sales Crew’n ulospéinsuuntautuminen ja avoimuus teki minuun positiivisen vai-

kutuksen.”

"Haastattelu, silld se oli sopivan pituinen ja siind kerrottiin myés tyésta, joten se ei ollut

vain yksipuolista vastaamista.”
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"Helppo lahestyttdvyys ja matala kynnys yhteydenottoihin. Myds puhelinhaastattelun
rentous vaikutti pd&tékseeni liittyé.”

“Kohtelu oli reilua ja kommunikointi oli mutkatonta ja olin perilléd prosessin kulusta.”

18

tydnantajamielikuva muuttui positiivisesti
= tydnantajamielikuva ei muuttunut

= tydnantajamielikuva muuttui negatiivisesti

Kuvio 16. Miten rekrytointiprosessi vaikutti tydnantajamielikuvaasi Nordic Sales Crew sta?

Viimeinen kysymys "Mitkd asiat saivat sinut kiinnostumaan Nordic Sales Crew sta?” oli
avoin kysymys, johon vastasi kymmenen tyénhakijaa. Vastauksista nousivat esille ty6-

yhteis6, tydilmapiiri, itse myyntityd ja tuttujen kokemukset.

"Rento, mutta samalla tehokas tySilmapiiri, joka kannustaa ja auttaa tybntekijbitéén ke-

hittymaan myynnin ammattilaisiksi.”

“Kiva ja yhteiséllinen tydilmapiiri.”

“Nuorekas yritys, myyntityé.”

"Myynti ja termi myynnin akatemia. Halu kehittya ja nélk& on suuri.”

"Tuttujen kokemukset yrityksesta, nékyvyys ja fiilis sosiaalisessa mediassa.”

"Tuttujen palaute seké joustavat tybajat.
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"Myyntityd.”

7 Teemahaastattelujen tulokset

7.1 Hakijakokemus rekrytointiprosessissa

Teemahaastattelut otettiin selvitykseen mukaan tukemaan kyselylomakkeelta saatuja
vastauksia. Haastateltavilta kysyttiin yhteensd kahdeksan kysymysta, jotka liittyivat
aiemmin maariteltyihin teemoihin. Teemat olivat hakijakokemus rekrytointiprosessissa ja
tydnantajamielikuva rekrytointiprosessissa. Teemahaastattelut tehtiin kahdelle hakijalle.
Teemahaastattelu soveltaa puolistrukturoitua haastattelua. Siind on ennalta maarattyja

aiheita, mutta se on silti joustava (Napara 2017).

Ensimmaista teemaa eli hakijakokemusta rekrytointiprosessissa kaytiin lapi neljan kysy-
myksen avulla. Ensimmaisella kysymykselld "Mika tyopaikkailmoituksessa heréatti mie-
lenkiintosi?” selvitettiin hakijoilta, mitka tekijat tydpaikkailmoituksessa saivat tydnhakijat
kiinnostumaan Nordic Sales Crew sta. Haastateltavien mukaan tyépaikkailmoituksessa
huomiota heratti tydpaikkailmoituksen omaperaisyys ja nuorekkuus. Toinen hakijoista
kertoi, ettd myds tyotehtavista ja yrityksesta oli kerrottu selkeédsti. Tydpaikkailmoitus ol

haastateltavien mielesta mielenkiintoinen eika kuulostanut liian viralliselta.

"Miten kuvailisit puhelinhaastattelua ja haastattelua?” -kysymyksen tarkoituksena oli sel-
vittda hakijoiden kokemuksia puhelinhaastattelusta ja haastattelusta seka selvittaa nii-
den mahdollisia ongelmakohtia. Puhelinhaastattelua pidettiin lyhyena, tiiviina ja kaytan-
nollisena. Puhelinhaastattelu oli toisen hakijan mukaan kestanyt vajaat kymmenen mi-
nuuttia. Puhelinhaastattelu oli kummankin hakijan mielesta hyva kaytanto, jossa hakija
ja tydnantaja paasivat tutustumaan toisiinsa. Puhelinhaastattelussa kaytiin [api toisen
haastateltavan mukaan hakijan tavoitteita ja tulevaisuuden suunnitelmia ja kasiteltiin ete-
nemismahdollisuuksia yrityksessa ja yrityksen tyotehtavia. Puhelinhaastattelu pyrittiin
kuitenkin pitamaan lyhyena ja jattamaan suurin osa kysymyksista itse haastattelua var-
ten. Toinen hakijoista koki, ettd puhelinhaastattelu oli hyva kaytantd. Han koki myontei-
sena asiana sen, ettad rekrytoija oli yhteydessa puhelimitse, eika vain laittanut viestia tai
sahkodpostia, silla hakemuksen jattamisesta oli jo kulunut aikaa. Toinen hakija koki pu-
helinhaastattelun kivaksi, yllattavan erilaiseksi ja yhteydenottotavan henkilokohtaisem-

maksi kuin yleensa hakemuksen jattamisen jalkeen.
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Haastattelutilannetta kuvailtiin rennoksi, iimapiiria hyvaksi ja haastattelua kattavaksi. Toi-
nen haastateltavista koki kysymysten olleen monipuolisia ja erilaisia perinteisiin haastat-
telukysymyksiin verrattuna. Rekrytoija oli muodostanut kysymykset hyvin hakijan edel-
listen vastausten perusteella. Yleisesti haastattelu koettiin sujuvaksi, eteenpain vievaksi
ja rennoksi. Kumpikin haastateltavista koki, ettei haastattelutilanteessa tarvinnut jannit-
taa. Toinen hakijoista avasi rentoon ilmapiiriin johtaneita syita, jotka olivat toimistolla vas-
taan tulleet kollegat, jotka ottivat hyvin vastaan ja juttelivat ennen haastattelua. Taman
lisdksi mainittiin rekrytoijan luoma rento ilmapiiri. Naiden lisdksi kumpikin hakijoista koki
haastattelussa olleen yllatysosion mieleiseksi. My6s palautteen antamisen mahdollisuus
rekrytoijalle oli hakijoiden mielestad hyva asia. Haastattelua kuvailtiin erilaiseksi hakijoi-

den aikaisempiin kokemuksiin verrattuna.

Seuraavalla kysymyksella "Minkalainen oli kokemuksesi hakijaviestinnasta?” oli tarkoitus
selvittda, miten hakijat kokivat hakijaviestinnan. Kummassakin haastattelussa hakija-
viestinnan ongelmaksi nousi liian pitka vastausaika hakemuksen jattdmisen jalkeen. Toi-
nen hakijoista koki myds haastattelun jalkeen hakijaviestinnassa olleen viivetta. Kum-
matkin hakijat kokivat WhatsApp-sovelluksen kayton viestintdkanavana hyvaksi kaytan-
noksi. Sitd kuvailtin selkedksi, helpoksi ja erilaiseksi. Toinen hakijoista otti myds itse
yhteytta rekrytoijaan ja sai nopeasti vastauksen WhatsApp-viestipalvelussa. Alun viivas-

tysta lukuun ottamatta hakijaviestinta koettiin muutoin toimivaksi.

Viestinnan jalkeen haastatteluissa kaytiin 1api palautteen antamista rekrytointiproses-
sissa kysymyksella ” Miten palautteen antaminen onnistui rekrytointiprosessin aikana?”
Kummatkin hakijoista kertoivat saaneensa jonkun verran palautetta. Hakijoista toinen
koki, ettei palautetta ollut riittavasti. Han ei kokenut, etta sai rekrytointiprosessin aikana
palautetta suorituksestaan muutoin kuin palkkauksen yhteydessa. Han olisi toivonut li-
saa palautetta haastattelusta ja koki pienimuotoisen palautteen palkkauksen yhteydessa
liian ymparipydreaksi ja olisi toivonut enemman syita palkkauspaatdkselle. Toinen haas-
tateltavista ei muistanut kuinka paljon oli saanut palautetta. Han kuitenkin koki, etta oli
saanut palautetta ainakin jonkin verran ja oli saanut itse prosessoida omaa suoriutumis-

taan haastattelussa.



30

7.2 Tyobnantajamielikuva rekrytointiprosessissa

Toista teemaa, eli tydnantajamielikuvaa rekrytointiprosessissa, kasiteltiin haastatteluissa
neljan kysymyksen avulla. Ensimmainen kysymys oli "Kuvaile tydnantajamielikuvaasi
Nordic Sales Crew sta ennen rekrytointiprosessia.” Talla kysymyksella oli tarkoitus sel-
vittda hakijoiden tyénantajamielikuvaa ennen Nordic Sales Crewlle hakemista. Tyonan-
tajamielikuvaa ennen rekrytointiprosessia kuvailtiin nuorekkaaksi. Toisella hakijoista oli
valmiiksi mydnteinen tydnantajamielikuva yrityksesta ja koki, ettd Nordic Sales Crew’lla
on meneva ja hyva tydilmapiiri, joka nakyy esimerkiksi tydpaikkailmoituksesta ja yrityk-
sen sosiaalisesta mediasta, kuten Instagramista. Toisella haastateltavista oli ristiriitainen
tydnantajamielikuva, silla oli kuullut samankaltaisista kuluttajamyyntiyrityksista negatii-
vista palautetta. Kuitenkin yrityksen nettisivuja tutkiessa yrityksesta tuli nuorekas kuva ja

vaikutti silta, etta tydntekijditd kohdellaan hyvin.

Toisella tydnantajamielikuvaan liittyvalla kysymyksella ” Muuttuiko tyénantajamielikuvasi
Nordic Sales Crew "sta rekrytointiprosessin aikana ja miten?” pyrittiin selvittdmaan, muut-
tuiko hakijoiden tydnantajamielikuva rekrytointiprosessin aikana ja milla tavalla mielikuva
muuttui. Rekrytointiprosessin jalkeen haastateltavien tydnantajamielikuva muuttui posi-
tiivisemmaksi tai jo valmiiksi positiivinen tydnantajamielikuva vahvistui. Toinen hakijoista
kertoi rekrytointiprosessin tunnelman vastanneen sita kasitysta, jonka oli saanut sosiaa-
lisessa mediassa nakyvista kuvista ja videoista. Toinen haastateltavista kertoi positiivi-
sen tydnantajamielikuvan muodostuneen siitd, ettd han sai rekrytointiprosessin aikana
lisaa tietoa yrityksesta ja myynnista, mika vahensi ennakkoluuloja, jotka olivat muodos-
tuneet vastaavanlaisista yrityksista. Tyénantajamielikuva muuttui myds yrityksessa tyos-
kentelevien tyontekijoiden kertomien omien kokemuksien myoéta. Hakijoiden mukaan
rekrytointiprosessin aikana muodostunut kuva vastasi nettisivujen ja sosiaalisen median

luomaa mielikuvaa yrityksesta.

Kysymyksella ” Mitka tekijat rekrytointiprosessissa vaikuttivat tydnantajamielikuvan muo-
dostumiseen?” pyrittiin I6ytdamaan rekrytointiprosessista tekijoita, jotka vaikuttavat haki-
joiden tyonantajamielikuvaan. Asioita, jotka haastatteluista nousivat esille myonteisesti
tydnantajamielikuvaan vaikuttavina asioina, olivat itse haastattelu ja sen rento ilmapiiri,
rekrytoija, tyontekijoiden kokemukset, vastaanotto toimistolla, tydilmapiiri, seka What-

sApp—sovelluksen kaytto.
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Haastattelujen mukaan rekrytoijan olemus kuvasi hyvin tyoyhteison nuorekkuutta ja ren-
toutta. Rekrytoijaa oli myds helppo l1ahestya. Tydntekijdiden omien kokemusten kertomi-
nen haastattelussa loi konkreettista kuvaa tyosta ja yrityksesta, joka koettiin positiiviseksi
asiaksi. Kummatkin hakijoista kokivat myonteiseksi sen, miten haastatteluun tultaessa
heidat otettiin vastaan toimistolla. Toinen hakijoista kertoi, etta tyopaikalla nakyi yrityksen
nuorekkuus, eika siella vallinnut konservatiivinen ilmapiiri, jonka yleensa ajatellaan toi-
mistoymparistdissa olevan. WhatsApp-sovelluksen kayttdé hakijaviestinndssa vaikutti
myo6s positiivisesti tydnantajamielikuvaan. Hakijat kokivat sovelluksen kayttdmisen hel-
poksi ja nopeaksi. Negatiivisesti tydbnantajamielikuvaan vaikuttivat kommunikoinnin hi-

taus hakemuksen jattamisen ja haastattelun jalkeen.

Seuraavalla kysymyksella ” Miten kehittaisit rekrytointiprosessia paremman tydnantaja-
mielikuvan saamiseksi?” pyrittiin 16ytdmaan rekrytointiprosessista mahdollisia kehitys-
kohtia. Naita olivat hakijaviestinnan nopeus, avoin kommunikaatio ja palautteen antami-
sen lisddminen. Taman lisaksi toinen hakijoista toivoi mahdollisuutta kdyda tutustu-
massa tydymparistdon ja tyontekijoihin. Hakijaviestinndssa kehityskohdaksi nousi esiin
erityisesti vastauksen viivastyminen hakemuksen jattdmisen jalkeen. Palautteenan-

nossa toivottiin lisada syita palkkaukselle ja enemman palautetta haastattelusta.

8 Yhteenveto tuloksista

8.1 Hakijakokemus rekrytointiprosessissa

Hakijoista yli puolet kuulee avoimesta tyopaikasta joko tuttavan tai sosiaalisen median
kautta. Tydnhaun kanavista, joissa yritys julkaisee tyopaikkailmoituksen, yleisin kanava
on Duunitori. Tyopaikkailmoitus koetaan hakijoiden keskuudessa informatiiviseksi ja tyo-
tehtavista ja yrityksestd on kerrottu hakijoiden mukaan selkeasti. Tydpaikkailmoituk-
sessa huomiota heratti tydon kuvaus, yrityksen nimi, ilmapiiri, koulutus seka tydajat ja
niiden joustavuus. Tyopaikkailmoitusta kuvailtiin pirtedaksi, mielenkiintoiseksi eika liian vi-
ralliseksi. Hakemuksen tayttamista kuvailtiin sujuvammaksi kuin yleensa ja hakijat pitivat

vaihtoehtoisista hakutavoista, kuten WhatsApp-sovelluksen kautta hakemisesta.

Hakijaviestinta rekrytointiprosessissa koetaan nopeaksi ja selkeaksi. E-lomakkeiden
vastauksien ja teemahaastattelujen valilla oli eroavaisuutta hakijaviestinnan nopeutta ka-

sittelevissa vastauksissa. E-lomakkeisiin vastanneista hakijoista kaikki kokivat viestin-
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nan olevan nopeaa, kun taas teemahaastatteluiden vastauksista nousi esiin hidas vies-
tintd hakemuksen jattamisen jalkeen. Yleisesti viestinta koettiin selkedksi, kynnyksen yh-

teyden ottoihin matalaksi ja yrityksen kayttamat viestintdkanavat mieluisiksi.

Hakijoista suurin osa kokee saavansa palautetta rekrytointiprosessista. E-lomakkeisiin
vastanneista hakijoista 88,5 prosenttia koki saavansa palautetta suoriutumisestaan ja
teemahaastatteluissa kummatkin hakijoista kokivat saaneensa ainakin vahan palautetta
haastattelusta. Palautetta toivottiin kuitenkin vielda enemman. Lisada palautetta toivottiin
ansioluettelosta ja mahdollisesta hakemuskirjeesta. Naiden lisaksi toivottiin lisda syita
palkkauspaatokselle ja enemman konkreettista palautetta rekrytointiprosessista. Tee-
mahaastatteluiden mukaan haastattelussa oli myds mahdollista reflektoida omaa suoriu-

tumistaan haastattelussa.

Puhelinhaastattelua pidetdan hyodyllisena kaytantdéna, jossa rekrytoija paasee tutustu-
maan hakijaan ja hakija yritykseen. Teemahaastatteluissa puhelinhaastattelua kuvailtiin
lyhyeksi puheluksi, jossa esiteltiin yrityksen tydtehtavia ja etenemismahdollisuuksia. Pu-
helinhaastattelu koettiin henkilokohtaisemmaksi tavaksi yhteydenottoon kuin esimerkiksi

sahkoposti. Puhelinhaastattelua voisi kehittaa viela informatiivisuuden puolesta.

Tuloksien mukaan haastattelu koetaan hyodylliseksi, informatiiviseksi ja kattavaksi. Tyo-
haastattelun ilmapiiria hakijat kuvailivat rennoksi ja sujuvaksi. Teemahaastatteluissa ha-
kija kertoi rekrytoijan vievan haastattelua sujuvasti eteenpain muodostamalla kysymyk-
sia hakijan edellisten vastausten perusteella. Myds haastattelussa ollut yllatysosio koet-
tiin mieluisaksi. WhatsApp-videopuhelun kaytdsta tuli e-lomakkeen avoimiin vastauksiin
eridvia mielipiteitd. Kolme hakijaa koki haastattelun videopuhelun valityksella mielek-
kaaksi, kun taas yksi hakija koki videopuhelun negatiivisena asiana. Tuloksien perus-
teella haastattelu koetaan sujuvaksi, joten suurta vaikutusta WhatsApp-videopuhelun

kaytolla ei haastattelun sujuvuuteen ole.
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8.2 Tyobnantajamielikuva rekrytointiprosessissa

E-lomakkeisiin vastanneista hakijoista 69,2 prosenttia koki rekrytointiprosessin vaikutta-
neen mydnteisesti tydbnantajamielikuvaan yrityksesta ja 30,7 prosenttia vastasi, ettd mie-
likuva ei muuttunut. Teemahaastatteluissa toinen hakija kertoi rekrytointiprosessin muut-
taneen hanen tydnantajamielikuvaansa mydnteisesti ja toinen haastateltava kertoi jo val-
miiksi myonteisen tydnantajamielikuvan vahvistuneen. Tyonantajamielikuvaan vaikutta-
vina tekijéina nousivat rekrytointiprosessin nopeus, nopea viestinta, reilu kohtelu, yrityk-
sen nuorekkuus ja palautteen anto. Rekrytointiprosessi ei vaikuttanut yndenkaan hakijan

tydnantajamielikuvaan kielteisesti.

E-lomakkeella hakijoilta kysyttiin, kuinka suurella todennakdisyydelld he suosittelisivat
tydpaikkaa ystavilleen hakukokemuksensa perusteella asteikolla yhdestd kymmeneen.
Vastauksien keskiarvoksi muodostui 8,2 eli suurin osa hakijoista suosittelisi tyopaikkaa
hakukokemuksensa perusteella. Teemahaastattelujen ja e-lomakkeen vastauksien mu-
kaan rekrytointiprosessin tunnelma vastaa yrityksen kotisivulta ja sosiaalinen mediasta
syntynyttad kuvaa yrityksesta. Sosiaalinen media ja kotisivut luovat hakijoiden mukaan
kuvan nuorekkaasta yrityksesta, jossa on hyva ilmapiiri. Tydilmapiirin lisaksi itse myynti-

tyd heratti hakijoissa kiinnostusta Nordic Sales Crewta kohtaan.

9 Johtopaatokset

Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda Nordic Sales Crew 'n tydnhakijoiden hakijakoke-
musta ja rekrytointiprosessin vaikutuksia tydénantajamielikuvaan. Toisena tavoitteena oli
tarjota kehitysehdotuksia yrityksen rekrytointiprosessiin. Tavoite saavutettiin nykytilan
selvityksen osalta, ja tuloksista voidaan huomata rekrytointiprosessin nykytilan olevan
kummankin teeman kohdalla hyvalla tasolla. Kehitysehdotukset jaivat opinnaytetyossa

vahaisiksi.

Tassa luvussa analysoidaan niin e-lomakkeilta kuin my6s teemahaastatteluista saatuja
tuloksia ja yhdistetaan niita viitekehyksessa olevaan teoriaan. Taman lisaksi arvioidaan

opinnaytetyon selvityksen luotettavuutta ja arvioidaan opinnaytetyota kriittisesti.
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9.1.1 Tyopaikkailmoitus

Nordic Sales Crew julkaisee tydpaikkailmoituksensa Duunitorissa, TE-palveluissa, Oiko-
tielld seka kotisivuillaan. Suurin osa hakijoista 16ytaa tyopaikkailmoituksen kuitenkin
muita kanava kayttden. Hakijoista yli puolet kuulee avoimesta tyopaikasta joko tuttavan
tai sosiaalisen median kautta. Sosiaalinen media on toiminut hyvin hakijoiden huomion
herattamisessa, silla noin puolet vastauksen "Muu” vastanneista, oli Ioytanyt tyopaikkail-
moituksen jostakin sosiaalisen median kanavasta. Vastausten perusteella toinen tarkea
kanava tydpaikkailmoituksen I6ytymiseen on yrityksessa tydskentelevat tutut, joilta haki-
jat olivat kuulleet paikasta. Tyénhaun kanavista, joissa tyOpaikkailmoitusta julkaistaan,

eniten kaytetty kanava oli Duunitori.

Hakijakokemukseen vaikuttavat jo ensimmaiset kohtaamiset yrityksen kanssa. Jo ty6-
paikkailmoitus voi vaikuttaa hakijakokemukseen ja siihen kokeeko tydnhakija halua-
vansa tydskennelld yrityksessa. (Rasanen 2017.) Kyselylomakkeiden ja haastattelujen
perusteella tydpaikkailmoituksessa kuvataan hyvin yrityksen tydilmapiiria ja tydnkuvaa.
Vastauksista korostui myyntityon esittely ja hakemuksen nuorekkuus ja pirteys, jotka loi-

vat kuvaa yrityksessa vallitsevasta ilmapiirista.

Kaijalan (2016, 59) mukaan ty6nantajan tulee miettid etukateen, kenen mielenkiinnon
haluaa herattdd. Nordic Sales Crew'n kohderyhmia ovat tyduran alkuvaiheessa olevat
henkil6t, henkil6t, joilla on valmiiksi myyntikokemusta sekd myyntialalle siirtymista har-
kitsevat henkilét (Porsti 2020). Nordic Sales Crew'n tydpaikkailmoitus onnistuu vastauk-

sien perusteella herattdmaan hakijoiden mielenkiinnon.

Itse hakeminen koettiin helpoksi. Lomakkeisiin vastanneista kaikki kokivat hakemuksen
olleen helppo tayttaa, ja avoimissa vastauksissa mainittiin hakemuksen tayttamisen ol-
leen sujuvampaa kuin yleensa. Vaihtoehtoinen hakutapa eli hakemuksen jattaminen
WhatsApp-sovelluksen kautta, sai myds kehuja hakijoilta. Halosen (2002) mukaan What-
sApp—sovellusta kaytetaan viestinnassa, silla sen koetaan madaltavan kynnysta yhtey-

denottoihin.
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9.1.2 Viestinta

Kaijalan (2016, 107) mukaan hakijaviestinta vaikuttaa suuresti hakijoiden tydonantajamie-
likuvaan ja rekrytointiprosessin ammattimaisuuteen. Hakijakokemuksen kannalta on tar-
keda, etta viestinta hakijoille on jatkuvaa. Taman lisdksi on huolehdittava, ettd myo6s ha-

kijoilla on mahdollisuus ottaa yhteytta rekrytoijaan. (Kansonen 2018.)

Suurin osa hakijoista kokee hakijaviestinnan olevan riittdvan nopeaa ja viestinnan rekry-
tointiprosessin kulusta olevan selkedd. Myos yhteydenpito rekrytoiviin henkiléihin koe-
taan vaivattomaksi. Lomakkeeseen vastanneista hakijoista kaikki kokivat, ettd hakemuk-
seen vastattiin riittdvan nopeasti, kun taas teemahaastatteluissa ilmeni, ettd hakemuk-
seen vastaamisessa kesti. Valintapaatdksesta ilmoittaminen koettiin riittdvan nopeaksi
lahes kaikkien hakijoiden keskuudessa. Hakijat kertoivat avoimissa vastauksissa vies-
tinnan nopeuden olevan Nordic Sales Crew’lla positiivisesti tydnantajamielikuvaan vai-

kuttava tekija.

9.1.3 Palautteen antaminen

Asiallisen palautteen antaminen auttaa hakijaa kehittymaan ja antaa samalla tyténanta-
jalle mahdollisuuden erottua kilpailijoista (Kaijala 2016, 157). Suurin osa hakijoista koki
saaneensa palautetta rekrytointiprosessissa ja koki palautteen myos hyddylliseksi. Pa-

lautetta toivottiin kuitenkin viela enemman.

Kehitysehdotuksena palautetta toivottiin haastattelun liséksi ansioluettelosta ja hake-
muskirjeesta. Naiden lisaksi toivottiin enemman palautetta haastattelusta ja lisaa perus-
teluja palkkauspaatokselle. Suurin osa hakijoista kuitenkin koki saaneensa palautetta ja
piti palautetta myos hyddyllisena. Hakijat kokivat myonteisend asiana myos sen, etta
haastatteluissa rekrytoija oli kysynyt palautetta omasta suoriutumisestaan ja haastattelija
antoi myds hakijalle itselleen mahdollisuuden reflektoida omaa suoriutumistaan haastat-

telussa.
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9.1.4 Informatiivisuus

Tyo6paikkailmoitus, puhelinhaastattelu ja haastattelu koettiin hakijoiden keskuudessa
yleisesti informatiiviseksi. Varsinkin tydpaikkailmoituksesta ja haastattelusta hakijat ko-
kivat saaneensa paljon informaatiota haettavasta tydpaikasta. Rétkinin (2015, 48) mu-
kaan tydpaikkailmoituksissa on tarkeaa kertoa tyotehtavista realistisesti ja laajasti. Lo-
makkeeseen vastanneista hakijoista jopa 92,3 prosenttia koki tydpaikkailmoituksen tar-

peeksi informatiiviseksi.

Eniten hajontaa informatiivisuudessa saivat puhelinhaastattelut. Puhelinhaastattelussa
hakijoista vain 65,4 prosenttia koki saaneensa erittain paljon tai paljon lisétietoa yrityk-
sesta, kun taas 34,6 prosenttia koki, ettd he saivat vain kohtalaisesti tai vahan tietoa
yrityksesta. Hakijoista 69,2 prosenttia koki saaneensa erittdin paljon tai paljon lisatietoa
tyétehtavista, kun taas 30,8 prosenttia koki saaneensa vain kohtalaisesti tai hieman.
Tuloksien perusteella puhelinhaastattelun informatiivisuutta voitaisiin parantaa. Kuiten-
kin tulee ottaa huomioon, ettd puhelinhaastattelun ei kuulu olla yhta kattava kuin haas-
tattelun. Puhelinhaastattelussa tarkoituksena on ottaa ensikosketus hakijaan ja kayda
lapi aikataulullisia asioita (Halonen 2020). Selvityksen vastauksissa puhelinhaastatte-

lua kuvailtiin lyhyeksi, tiiviiksi ja kaytanndlliseksi.

Koivusaaren (2018) mukaan haastattelutilanteessa rekrytoijan tulee esitella yritysta ja
tyotehtavaa, johon hakija hakee. Hakijoista 80,8 prosenttia koki saaneensa erittain paljon
tai paljon tietoa itse yrityksesta haastattelussa. Tydtehtavista tarpeeksi tietoa koki saa-
vansa 73 prosenttia hakijoista. Suurin osa hakijoista kokee saavansa tietoa yrityksesta
ja tyotehtavista haastattelussa. Teemahaastattelujen perusteella haastattelut koetaan

kattaviksi ja kysymykset monipuolisiksi.

Hakijakokemuksen kannalta on tarkedaa muistaa, ettd hakija luo hakuprosessissa myos
itse kuvaa siita, onko tyopaikka sellainen tyopaikka, jossa haluaisi tydskennella (Rasa-
nen 2017). Teemahaastattelujen mukaan hakija paasee rekrytointiprosessissa tutustu-
maan tydnantajaan ja tydnantaja hakijaan. Haastattelujen mukaan haastatteluissa kasi-
teltiin myos yrityksen etenemismahdollisuuksia ja hakijan omia tavoitteita, joka auttaa

hakijaa luomaan kuvaa yrityksesta, johon hakee.
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Vastauksien perusteella suurin osa hakijoista kokee saavansa paljon tietoa niin yrityk-
sesta kuin tyotehtavistd haastattelussa. Haastattelut koetaan kattaviksi, ja puhelinhaas-
tattelua kuvailtiin tiiviind ja hyvana kaytantona. Kuitenkin informatiivisuuden puolesta pu-

helinhaastattelua voisi vastauksien perusteella kehittaa.

9.1.5 llmapiiri ja haastattelujen sujuvuus

Haastattelujen sujuvuus ja niiden ilmapiiri ovat tuloksien perusteella hyvalla tasolla.
Kauhasen (2009, 83) mukaan haastattelun kuuluu olla kumminkin puoleinen vuorovai-
kutustilanne ja se tulee toteuttaa jarjestelmallisesti. E-lomakkeen avoimissa vastauk-
sissa ja teemahaastatteluissa haastatteluja kehuttiin juuri kumminkin puolisesta vuoro-
vaikutteisuudesta, haastattelujen sujuvuudesta seka rennosta ilmapiiristd haastatte-
lussa. Haastattelukysymysten koettiin olevan monipuolisia ja niitéa kuvailtiin erilaisiksi
kuin muissa haastatteluissa. Haastattelujen sujuvuus sai paljon myonteista palautetta
hakijoilta, johon on vaikuttanut hakijoiden mukaan rekrytoijan tyyli luoda jatkokysymyk-
sia haastateltavan edellisten vastauksien perusteella. Myds rento ilmapiiri, joka valittyi
toimistolta tai rekrytoijalta, korostui vastauksissa. TyOymparistosta valittyva ilmapiiri li-

saa hakijoiden mielenkiintoa yritystd kohtaan (Salminen-Kultanen 2019).

WhatsApp—sovellusta kaytetaan yrityksen rekrytointiprosessin hakijaviestinnassa ja
haastatteluissa (Halonen 2020). Haastattelut koettiin yleisesti hyvin sujuviksi, josta voi
paatella, etta WhatsApp-videopuhelun kayttamisella ei ole ollut suurta vaikutusta haas-
tattelujen sujuvuuteen. E-lomakkeen avoimessa vastauskentassa WhatsApp—videopu-
helun kayttdd kommentoi nelja henkilda, joista kolme hakijaa koki sovelluksen toimi-
neen hyvin haastattelutilanteessa. Yksi hakija koki haastattelun videopuhelun valityk-

sella negatiiviseksi asiaksi.

9.1.6 Tyobnantajamielikuva

Yrityksen tulee Kiinnittad huomiota tydnantajamielikuvaansa, silla myonteisen maineen
omaava yritys on tydnhakijan ndkokulmasta luotettava. Hyva tydnantajamielikuva saa

tydnhakijat myds kiinnostumaan paikasta ja suosittelemaan sitéa muille. (Salminen-Kul-
tanen 2019.) Nordic Sales Crew'n rekrytointiprosessin vaikutukset hakijoiden tydnanta-

jamielikuvaan ovat tuloksien perusteella hyvin positiiviset.
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Hakijoista 69,2 prosenttia koki rekrytointiprosessin vaikuttaneen myonteisesti tydnanta-
jamielikuvaan yrityksesta ja 30,7 prosenttia koki, ettd rekrytointiprosessilla ei ollut vai-
kutusta heidan tydnantajamielikuvaansa. Kukaan vastaajista kokenut rekrytointiproses-
sin vaikuttaneen kielteisesti heidan tydnantajamielikuvaansa yrityksestd. Teemahaas-
tatteluista ja e-lomakkeilta tuli ilmi, etta tydilmapiiri on Nordic Sales Crew’lla suurin
tydnantajamielikuvaan vaikuttava tekija. Siihen vaikuttavat yrityksen nuorekkuus, kan-
nustava yrityskulttuuri, avoimuus, rentous ja ulospainsuuntautuneisuus. Rekrytointipro-
sessissa tyOnantajamielikuvaan vaikuttavina tekijoita nousivat viestinnan nopeus ja ma-

tala kynnys yhteydenottoihin.

Tydpaikan ilmapiiri valittyy hakijoille, joka lisda mielenkiintoa yritysta kohtaan (Salmi-
nen-Kultanen 2019). Hakijat kertoivat Nordic Sales Crew’lla vallinneen ilmapiirin valit-
tyvan hyvin hakijalle. Teemahaastatteluissa kehitysehdotuksena tuli haastattelua en-
nen tehtava toimistokierros, jossa paasee tervehtimaan tyontekijoita ja nakemaan

enemman vallitsevaa ilmapiiria.

On kuitenkin huomioitava, etta osalle hakijoista sosiaalinen media ja tuttujen kokemukset
olivat luoneet jo etukateen mielikuvia yrityksesta. Rasasen (2017) mukaan, hakijakoke-
mukseen voi vaikuttaa jo ennen rekrytointiprosessia muodostunut myoénteinen tyénanta-
jamielikuva yrityksesta, jolloin hakija huomioi hakuprosessissaan enemman hyvia kuin
huonoja puolia yrityksesta. Taman lisaksi on tarkeaa, etta yritys pystyy vastaamaan odo-

tuksiin, jotka tydnantajamielikuvasta syntyvat (Kaijala 2016, 88).

9.2 Validiteetti

Taman opinnaytetyon selvityksen arvioitavuutta kasitellaan reliabiliteetin ja validiteetin
kasitteiden avulla. Validiteetilla tarkastellaan, vastaako selvitys niihin asioihin, joihin py-
rittiin etsimaan vastausta. Sen avulla pyritaan valttamaan virheellisia paatelmia. Tulok-
sien tulisi olla yleistettava tai sen virheellisyyden tulisi olla huomioituna. (Koskinen ym.
2005, 254, 255.) Validiteettiin vaikuttaa esimerkiksi haastattelukysymysten muotoilu, eli

vastaavatko kysymykset niihin asioihin, joita pyritdan selvittamaan (Heikkila 2014, 176).

Opinnaytetyon validiteetti on kohderyhman ja kysymysten osalta hyva. Kohderyhma on
Nordic Sales Crew’n tydnhakijat. Hakijat olivat kaikki vuonna 2020 hakeneita henkilgita,

joiden rekrytointiprosessista ei ollut kulunut pitka aika selvitykseen vastaamiseen nah-



39

den. Tama kohderyhma vastaa hyvin hakijoiden hakijakokemuksen ja tyonantajamieli-
kuvan nykytilan selvittamiseen. Kysymykset muodostettiin teorian pohjalta vastaamaan
opinnaytetyon tavoitteeseen. E-lomakkeen ja teemahaastattelujen kysymykset muotoil-
tiin samojen aihealueiden pohjalta siten, ettd ne olisivat myds keskenaan vertailukelpoi-
sia. Valitut menetelmat on valittu vastaamaan opinnaytetydn tavoitteisiin. Selvityksessa
ei kuitenkaan ole mahdollisuutta vertailla kuinka moni vastanneista on saanut tydpaikan

ja kuinka moni vastaajista ei saanut tydpaikkaa, joka voi osaltaan vaikuttaa validiteettiin.

Aineiston maaraan ei ole saantda, jonka mukaan aineiston maara olisi riittdva. Opinnay-
tetydn kohdalla aineiston kerddmiseen ei tulisi kuitenkaan menna kohtuuttoman paljon
aikaa. Kvantitatiivisissa tutkimuksissa on mahdollista tehda yleistavia paatelmia, mikali
otos on tarpeeksi suuri. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on taas tarkoitus ymmartaa tut-
kittavaa asiaa eikd aineiston tarvitse olla talléin yhtad suuri. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006d.) Valittu puolistrukturoitu e-lomake nojaa hieman enemman kvantita-
tiiviseen eli maaralliseen menetelmaan, vaikka avoimet kysymykset lisdavatkin menetel-
maan laadullista aineistoa. E-lomakkeelta saatujen vastausten maara ei ollut suuri, jonka
vuoksi ilmién yleistettdvyys ei ole vahva, vaikka aineiston kerdamiseen kaytettiin paljon
aikaa. Opinnaytetyon tuloksia vahvistamaan otettiin myds laadullisia haastatteluja, jotka
tukevat puolistrukturoidulta e-lomakkeelta saatuja tuloksia, mika lisaa validiteettia. Opin-
naytetydsta saadut tulokset ja valitut mittarit vastaavat kysymyksiin, johon vastausta ha-
ettiin. Kuitenkin aineiston maara ei ole tarpeeksi suuri, jotta voitaisiin vetaa yleistettavia

johtopaatoksia koko Nordic Sales Crew’'n hakijoiden hakijakokemuksesta.

9.3 Reliabiliteetti

Reliabiliteetti kertoo tulosten pysyvyydesta. Se kertoo siitd, onko tulokset toistettavissa
toisena ajankohtana tai eri henkilon toimesta. (Koskinen ym. 2005, 255.) Reliabiliteettiin
vaikuttavat mahdolliset virheet mittauksessa ja otoksen suuruus. Silla siis selvitetaan,
voivatko tulokset johtua sattumasta. Reliabiliteettiin vaikuttavat myos vastauksissa va-
lehtelu tai vaarat muistikuvat. Reliabiliteetti vaikuttaa validiteettiin, mutta validiteetti ei
reliabiliteettiin. (Heikkila 2014, 178.)

Hakijoiden vastaaminen anonyymisti lisaa reliabiliteettia, silla vastaajat kertovat talldin

todennakoisemmin todenmukaisia vastauksia. Hakijoilta kysyttiin laajasti kysymyksia
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rekrytointiprosessiin liittyen. Kysymykset maariteltiin teorian pohjalta vastaamaan opin-
naytetyon tavoitteeseen. Taytta varmuutta ei voi olla siitd, ymmarsivatko kaikki vastaajat

kysymykset samalla tavalla, mika vaikuttaa tuloksien sattumanvaraisuuteen.

Reliabiliteettia lisdavat teemahaastattelut, jotka tukivat lomakkeilta saatuja tuloksia. Tee-
mahaastatteluissa oli myés mahdollisuus kysya haastattelijalta tarkentavia kysymyksia
aihealueisiin liittyen. E-lomakkeiden ja teemahaastattelujen kysymykset oli muodostettu
samoista aihealueista teorian pohjalta, mika lisdd vastauksien vertailukelpoisuutta.
Kaikki kysymykset mittasivat rekrytointiprosessin laatua hakijakokemuksen tai tydnanta-

jamielikuvan nakdkulmasta.

Opinnaytetydn reliabiliteettiin vaikuttaa vastauksien kerddminen useiden kuukausien
ajan, joka lisaa pysyvyytta. Reliabiliteettia vahvistaa myos se, ettei hakijoilla ollut kulunut
pitka aika rekrytointiprosessista, kun he vastasivat kyselyyn tai osallistuivat haastatte-
luun. Reliabiliteettia vahentaa kuitenkin vastausten pieni maara ja se, etta selvityksessa

oli vain yksi havainnoija, joka vaikuttaa selvityksen objektiivisuuteen.

9.4 Opinnaytetydn kriittinen tarkastelu

Opinnaytetydn tarkoituksena oli paneutua hakijakokemukseen ja tydnantajamielikuvaan
rekrytointiprosessissa. Saadun teorian avulla oli tarkoitus tutkia kohdeyrityksen rekry-
tointiprosessin nykytilaa ja antaa mahdollisia kehitysehdotuksia rekrytointiprosessiin.
Opinnaytetydssa saatiin tietoa kohdeyrityksen rekrytointiprosessin nykytilasta hakijako-
kemuksen ja tydnantajamielikuvan nakdkulmasta, joten silta osin tavoitteeseen paastiin.
Tavoitteena oli myos tarjota yritykselle kehitysehdotuksia rekrytointiprosessiin, mutta ne
jaivat opinnaytetyossa vahaisiksi. Kehitysehdotuksien maara jai vahaiseksi, silla selvi-

tyksen mukaan yrityksen rekrytointiprosessin nykytilanne on hyvalla tasolla.

Opinnaytetyon alkuperaiseksi menetelmaksi valittiin puolistrukturoitu e-lomake. Lomak-
keita oli tarkoitus lahettaa mahdollisimman suurelle joukolle. Lomake sisalsi niin valmiita
vastausvaihtoehtoja kuin myds avoimia kysymyksia. Teemahaastattelut otettiin selvityk-
seen mukaan e-lomakkeiden vahaisen vastausmaaran vuoksi, mika teki opinnaytetyosta
laadullisemman. Suuri osa hakijoista, joille e-lomake lahetettiin, vastasi myds avoimiin
kysymyksiin, jolloin laadullista aineistoa saatiin kerattya myos e-lomakkeisiin vastan-

neilta hakijoilta.
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Opinnaytetyon selvitysta tehdessani opin eri tutkimusmenetelmien kayttéa. Opin luo-
maan puolistrukturoidun e-lomakkeen ja paasin myds harjoittelemaan teemahaastatte-
lujen pitdmistd. Teemahaastattelut toivat hyvan lisan paremman kokonaiskuvan saa-
miseksi ja toi tydhon enemman laadullisia tuloksia kyselylomakkeiden avoimien vastauk-
sien tueksi. Olen tyytyvainen valittuihin menetelmiin ja koen niiden tukevan toisiaan hy-

vin.

Koin hakijakokemuksen ja tydnantajamielikuvan aiheina mielenkiintoisiksi, ja myds koh-
deyrityksen mielestd aiheen valinta oli hyva. Kuitenkin opinnaytetydta kirjoittaessani huo-
masin, etta rekrytointiprosessissa ei ole suuria kehittdmiskohtia, minka vuoksi opinnay-
tetyd painottuu enemman nykytilan selvittdmiseen. Nykytilasta kohdeyritys saa kuvaa

siitd, miten hakijat kokevat rekrytointiprosessin.

Opinnaytetydprosessin alussa opinnaytetyon valmistumiselle asetettu aikataulu oli jou-
lukuu 2020. Opinnaytetydn valmistuminen venyi kuitenkin maaliskuulle 2021. Venymi-
seen vaikuttavia tekijditd olivat e-lomakkeilta saatujen vastauksien vahaisyys, minka
vuoksi vastauksien keraamiseen kaytettdvaa aikaa pidennettiin noin kahdella kuukau-
della. Taman lisaksi syyskuussa 2020 opinnaytetyon tuloksia tukemaan otettiin kaksi
haastattelua, jotka osaltaan venyttivat opinnaytetydn valmistumista. Tein opinnaytety6n
ohessa myds kokoaikaty6ta, joka hidasti prosessia. Prosessina opinnaytety6 opetti mi-
nulle paljon. Ty6 opetti teorian lisaksi ison projektin aikataulutusta ja erilaisten tutkimus-

menetelmien soveltamista.
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Puolistrukturoidun e-lomakkeen saatekirje

Hei!

Opiskelen Metropolia Ammattikorkeakoulussa ja toteutan osana opinnaytety6tani kyse-
lyn, jonka tarkoituksena on selvittdd Nordic Sales Crew lle hakeneiden tyonhakijoiden
hakijakokemusta ja tydnantajamielikuvaa. Tuloksia hyddynnetdan Nordic Sales Crew 'n

rekrytointiprosessin kehittamisessa.

Kyselyyn vastaaminen vie vain muutaman minuutin. Ohessa linkki, josta paaset vastaa-

maan kyselyyn: https://elomake.metropolia.fi/lomakkeet/27562/lomake.html

Tutkimusaineisto ja tulokset kasitelladn luottamuksellisesti. Lopulliset tutkimustulokset

raportoidaan niin, ettd vastauksia ei voida yhdistaa yksittaisiin vastaajiin.

Vastaamalla kyselyyn autat kehittdmaan Nordic Sales Crew'n rekrytointiprosessia! Vas-

taathan viimeistaan .

Kiitos osallistumisestasi etukateen!



Puolistrukturoitu e-lomake

ﬂf Metropolia

Rekrytointiprosessi Nordic Sales Crew:lla

Talla lyhyella kyselylla pyritaan selvittamaan Nordic Sales Crew:n hakijoiden hakijakokemusta ja tyonantajamielikuvaa.
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Tyanantajamislikuva on misiikuva siits, millainen yritys on tyonantajana.

Kuinka todennakoisesti suosittelisit Mordic Sales Craw:ta tyopaikkana hakukokemuksesi perusteella ystavillesi?
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Miten i vaikutti i Nordic Sales Crew:sta?
*valitse O tydnantajamielikuva muuttui positiivisesti
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O tyonantajamielikuva muuttui negatiivisesti
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muuttui, mitka asiat
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vaikuttivat sithen?
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Teemahaastattelukysymykset
Mika tyopaikkailmoituksessa heratti mielenkiintosi?
Miten kuvailisit puhelinhaastattelua ja haastattelua?
Millainen oli kokemuksesi hakijaviestinnasta?
Miten palautteen antaminen onnistui rekrytointiprosessin aikana?

Kuvaile tydnantajamielikuvaasi Nordic Sales Crew’sta ennen rekrytointiprosessia.

Muuttuiko tyénantajamielikuvasi Nordic Sales Crewsta rekrytointiprosessin aikana ja mi-

ten?

Mitka tekijat rekrytointiprosessissa vaikuttivat tydnantajamielikuvan muodostumiseen?

Miten kehittaisit rekrytointiprosessia paremman tydénantajamielikuvan saamiseksi?



