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Niiden avulla haastattelijat voivat yhdessa kartoittaa, millaisia hakijoita yritys
X:aan hakee, ja millaisia hakijoita he etsivat. Hakijapolkua voidaan hyodyntaa
hakijoiden tarpeiden ja toiveiden kartoittamisessa ja seka tyonhakuprosessin
suuntaamisessa. Tulosten avulla voidaan hahmottaa kontaktipisteet paremmin ja
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Company X was the commissioner of this thesis. The topic of this thesis was to
examine how service design tools could be used to improve recruitment process.
The topic was chosen because of my own interest in service design and recruit-
ment.

The purpose of this thesis was to examine the company X’s current recruitment
process and to create suggestions how to make the recruitment process as user
friendly as possible by using service design tools. The main base of the research
was the summer job recruitment in 2022 that was held by the company X.

The theorical part of this thesis covered the theory about recruiting and service
design. The research methods were based on the double-diamond process they
include observation and theme-based interviews. The results of this thesis were
a user-friendly applicant’s journey map and applicant profiles.

The improvement suggestions came down to utilizing applicant profiles in the up-
coming recruitments. Recruiters could use them to illustrate what kind of appli-
cants they have and what kind of applicants they are looking for. The applicant
journey map could be used as a guideline for what applicants want and need at
the recruitment process. It could be used to recognize the touch points better and
to see the potential development needs.

Key words: recuiting, service design, user-friendly, qualitative research
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1 JOHDANTO

Palveluiden osa maailmantaloudessa on kasvanut, taman myo6ta palvelumuotoi-
lun kysynta on myds kasvanut. Tahan kasvuun on vaikuttanut myos kayttajalah-
téisyyden ja kayttajakokemuksen merkityksen kasvu. (Koivisto, Saynajakangas
& Forsberg 2019, 17, 21.) Palvelua kehittaessa asiakas on keskidssa, palveluita
parannetaan asiakkaan nakokulmasta niin sanotusti toiselta puolelta myyntitiskia.
Uusien tyontekijoiden I6ytaminen voi olla hankala ja pitka prosessi. Palvelumuo-
toilua hyddynnettaessa rekrytoitava on keskipisteena ja omaa yritysta yritetaan

myyda parempana tyopaikkana.

Tavoitteena oli selvittda, miten palvelumuotoilua voidaan hyddyntaa rekrytoin-
nissa. Yritykset haluavat Ioytaa mahdollisimman laadukkaita ja sitoutuneita tyon-
tekijoita riveihinsa. Halutaan selvittaa, miten rekrytointiprosessista voidaan tehda
rekrytoitaville mahdollisimman hakijalahtéinen. Tarkoituksena on oppia rekrytoi-
tavien tarpeet ja mallintaa heidan asiakaspolkunsa tyopaikan tarpeesta mahdol-

lisesti valituksi uudeksi tyontekijaksi.

Tarkemmat tutkimuskysymykset ovat:
Miten palvelumuotoilua voidaan hyddyntaa rekrytoinnissa?
Miten voidaan parantaa rekrytointiprosessin hakijalahtdisyytta?

Millainen on rekrytoitavien palvelupolku alusta loppuun?

Tyo on tehty yhteistydssa yritys X:n kanssa. Yritys X rekrytoi kesatoihin osaajia
monelta eri alalta, mutta tassa raportissa keskitytaan ravintola alaan. Yritys X
rekrytoi yhteistydssa Tampereen ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoiden
kanssa uusia kesatyontekijoita heidan kurssinsa yhteydessa. Yritys X tekee myos
rekrytointia kurssin ulkopuolella. Tyohon on seurattu prosessin kulkua, seka poh-

ditaan sita palvelumuotoilun nakdkulmasta.

Tutkimusmenetelmina kaytetaan haastatteluja, havainnointia seka muita palvelu-
muotoilun tyokaluja kuten asiakaspolun rakentamista. Rekrytoitavia on haasta-

teltu tydhaastattelun ulkopuolella siitd, miten he kokivat rekrytointiprosessin.
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Haastattelujen perusteella voidaan ymmartaa hakijoita paremmin, ja pohditaan

mahdollisia kehityskohteita rekrytointiprosessille.



2 REKRYTOINTI

2.1.Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi on hyva aloittaa profiilin maarittamisella (ks. Kuvio1). Tama
tarkoittaa, etta ennen tyopaikkailmoituksen luontia pohditaan, millaista tyonteki-
jaa ollaan etsimassa. Tyontekijaprofiili vastaa kysymyksiin, kuten: Millaiseen tyo-
tehtavaan tyontekijaa tarvitaan? Millainen tausta tukisi tyontekijaa tassa roolissa?
Missa ja milloin tydntekija tyoskentelisi? Vasta taman jalkeen voidaan aloittaa
tydpaikkailmoituksen laatiminen. (Leponen 2016.) Tyopaikkailmoituksen tulee
olla pituudeltaan kompakti, mutta selked. On hyva pohtia tyopaikkailmoitusta
myds tydnhakijan silmin. (Eilakaisla 2020.) Tydpaikkakuvauksessa tulee tulla
esiin, millaisten haasteiden kanssa tyontekija tulisi toimimaan, ja mita hanelta ha-
lutaan. TyoOntekijoita voidaan myos houkutella kertomalla yhtion arvoja seka ta-
voitteita seka, miten ne nakyvat tydelamassa. Ennen tyopaikkailmoituksen julkai-
sua tulee pohtia, missa saavutetaan halutut hakijat. Tydpaikan hakukanavia on
monia, mutta hakijat kayttavat paaosin verkossa olevia kanavia. (Kaijala 2016,
59-61.)

Tyohakemuksien lapikaynti tulee aloittaa heti. Helpoin tapa aloittaa on jakaa ha-
kemukset kylla, ehka tai ei pinoihin. Kohdat, joihin kannattaa kiinnittda huomioita,
ovat: tyokokemus, urakehitys, tydsuhteiden pituus seka, onko hakijalla suositteli-
joita. (Eilakaisla n.d.) Hakijoihin on hyva pitda yhteytta, jotta he eivat koe, etta
heidat olisi unohdettu. Hyva viestinta kertoo hakijalle myos hyvasta tydonantaja-
kuvasta. Haastatteluihin tulee kutsua vain, jos uskotaan, etta hakija voisi suoriu-
tua tehtavista. Haastattelija valmistautuu haastatteluihin huolella. Haastattelun
tulisi olla keskustelu, eika vain kysymysten tykittamista. Haastattelun lisaksi jotkin

yritykset voivat suorittaa soveltuvuuskokeita. (Eilakaisla 2020.)

Haastattelut tulee suunnitella etukateen. Haastattelukysymykset suunnitellaan
ennen haastatteluita, jotta jokaiselta hakijalta muistetaan kysya haettavan paikan
kannalta tarkeat kysymykset. (Expris 2021.) Kompetenssipohjaiset haastattelu-
kysymykset auttavat selvittdmaan hakijan osaamista syvemmin. Tallaiset haas-

tattelut ovat yleensa avoimia, mutta hakijan kaytannon osaamista haastattelussa
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voidaan kartoittaa myos suorilla kysymyksilla tyotehtavista. Haastattelut aloite-
taan yleensa esittaytymalla, seka esittamalla hakijalle, millaiseen yritykseen ja
tyétehtavaan han on hakenut. On tarkeaa rakentaa luottamuksen tunne hakijan
ja haastattelijan valille. Haastattelijan tulee muistaa kuunnella hakijaa. (Koivu-
saari 2020.) Jos haastattelijoita on enemman kuin yksi, on sovittava, miten haas-
tattelu etenisi. Nain yritys nayttaytyy hakijalle yhtenaisena. Haastattelujen avulla
on tarkea selvittaa hakijan motivoituneisuutta seka hanen asennoitumistansa tyo-
hon. On tarkea pohtia jokaisen hakijan kohdalla, sopisiko han tyoyhteisoon. (Ex-
pris 2021.)

Haastattelujen seka mahdollisten soveltuvuuskokeiden jalkeen, valitaan yrityk-
seen uusi tyontekija. On tarkeaa informoida kaikille hakijoille valinnasta, valitulle
seka heille, joita ei valittu. Valitun henkilon kanssa allekirjoitetaan tydsopimus ja
sovitaan mahdollisista ehdoista, kuten lomista ja palkasta. Tyopaikalla jarjeste-
taan suunniteltu perehdytys, jossa tutustutaan tydymparistéon ja tydoloihin. (Ei-

lakaisla, n.d.)

VEULLERE]
tyosopimuksen

Haastattelut laadinta

KUVIO 1. Rekrytointiprosessin kulku (Leponen 2021)

2.2.Rekrytoinnin haasteet ja mahdollisuudet

Rekrytointiprosessia aloitettaessa on pohdittava, mihin suuntaan yritysta halu-
taan kehittaa, ja millainen tekija siihen tarvitaan ennemmin kuin taas millaista te-
kijaa tarvitaan juuri nyt. Tarpeet voivat muuttua, tai ne voivat kadota kokonaan
ajan kuluessa. Esihenkilon on hyva tehda tarvemaaritys ennen rekrytointia. Rek-

rytoijan tulee tietad, millaista osaamista han etsii, ilman sitd hakuprosessi on
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turha. Hakijan osaamisen tulee taydentaa jo olemassa olevaa osaamista. (Kaijala
2016, 21-29.)

Hakija tulee saada sitoutumaan rekrytointiprosessiin, muuten hanen kiinnostuk-
sensa yritysta kohtaan voi kadota. Viestinta on tarkea osa rekrytointiprosessia.
Hakijalle tulee kommunikoida, missa kohtaa prosessia ollaan menossa. (Oja
2016.) Rekrytoinnin haasteita voidaan korjata sujuvalla viestinnalla (Westersund
2021). Hakijan kiinnostusta voidaan nostattaa luomalla mielikuvaa, millainen oi-
kea tyopaiva yrityksessa voisi olla. Samalla varmistetaan, ettad hakijan seka yri-
tyksen arvomaailmat kohtaavat. Rekrytointiprosessin voi pilata pitkittamalla sita
turhaan. Ennen prosessin alkua on luotava aikataulusuunnitelma ja siina on py-

syttava. Ennen kaikkea prosessin on oltava sujuva hakijoille. (Oja 2016.)

Monikanavaisuus rekrytoinnissa tarkoitta sita, etta hankitaan hakijoita mainosta-
malla tyopaikkaa heille. Monikanavainen rekrytointi ottaa mallia markkinoinnista.
Rekrytoija on itse aktiivinen ja kayttaa erilaisia tydpaikanhaku alustoja. Kaikki rek-
rytointijarjestelmat eivat tue monikanavaista rekrytointia vaan vaativat, etta hakija
on itse tayttanyt hakemuksen, silloin se ei ota huomioon suorahakua. (Viitasalo
2014.)

Tyonhakijat voidaan jakaa kahteen ryhmaan, passiivisiin ja aktiivisiin. Passiivinen
tydnhakija ei hae toita aktiivisesti, mutta on valmis vaihtamaan tyopaikkaa, jos
uusi tyopaikka on hanelle mieleinen. Passiivisella tyonhakijalla ei ole minkaan-
laista pakkoa vaihtaa tyopaikkaa. Aktiivinen tyohakija hakee toita talla hetkella.
Molempien ryhmien tavoittaminen on erilaista, joten viestinnankin tulee olla eri-
laista. Rekrytoijan tulee ymmartaa, mika on sellainen asia, joka saa passiivisen
hakijan hakemaan. Syyt ty6paikan vaihtamiseen voivat olla joko ulkoisia tai sisai-
sida. Ulkoisia syita ovat esimerkiksi tyytymattomyys tyopaikkaan, tyottomyys tai
muutto toiselle paikkakunnalle. Sisaisia syita ovat esimerkiksi henkilon omat ar-
vot ja moraali jota tunteet ohjaavat. Passiiviset hakijat eivat hae toita ulkoisista
syista vaan sisaisista. Passiivisia hakijoita voidaan rekrytoida suorahaulla, joka
pohjautuu verkostoihin seka suosituksiin. Negatiivisena puolena se vie paljon ai-
kaa ja on nain kallista. Toinen vaihtoehto on inbound-rekrytointi. Inbound-rekry-
tointi ja hyva tydnantajabrandi kulkevat kasi kadessa. Molemmat vetoavat hakijan

sisaisiin tarpeisiin, ja viestinta perustuu siihen. (Rantanen 2018.)



10

Teknologian hyddyntaminen rekrytoinnissa on nykypaivaa. Tydnhakijat pohtivat
yleensa kolmea asiaa, millaiset tyotehtavat, mika yritys seka millaisia ihmisia
siella yrityksessa on. Hakija haluaa I0ytaa nama, seka muut perusasiat yrityksen
nettisivuilta seka sosiaalisesta mediasta. Se, miltd yritys nayttaa verkossa, vai-
kuttaa hakijoiden hakupaatoksiin. Siksi verkkosivuja ja sosiaalisen median kana-
via kannattaa yllapitaa, ja niiden tulee olla yrityksen nakdiset. (Kaijala 2016, 191—
193.) Yrityksen ei kuitenkaan kannata liittya jokaiselle mahdolliselle sosiaalisen
median alustalle, vaan valita itselleen sopivat (Kaijala 2016, 185). Niin suurien
kuin pienienkin yritysten tulisi hyddyntaa rekrytointijarjestelmia. Sen avulla hake-
mukset pysyvat jarjestyksessa. Jarjestelmaa voidaan myds hyodyntaa hakija-
viestinnassa, nain samat viestit menevat jokaiselle hakijalle, ja kukaan ei jaa va-
listd. Videohaastattelut ovat helppo tapa karsia hakijoita, jos heitd on monta. Ha-
kija yleensa nakee myo0s videon, jonka yrityksen edustaja on tehnyt, ja siina esi-
tetaan kysymykset, joihin han itse vastaa omalla videollaan. Videohaastattelut
kertovat hakijasta paljon. Niiden avulla voidaan kartoittaa hakijan kielitaitoa, pa-
nostaako han tdhan hakuun, jannittyneisyytta, ja vastaako han oikeasti kysyttyi-
hin kysymyksiin. (Kaijala 2016, 193-196.)

2.3. Tyonantajabrandi

Brandi on mielikuva. Brandi on asiakkaan ja yrityksen yhteinen kasitys yrityk-
sesta. (Hakala & Jarvilehto 2020, 0:35.) Tydnantajabrandi on mielikuva siitéd mil-
lainen tyOnantaja yritys on, seka vakuus siita millaisen tyopaikan he voivat tarjota
hakijalle (Huhta & Myllyntaus 2021, 212). Tydnantajabrandi on tarkea osa koko
yrityksen brandia, niita ei voida rakentaa toisistaan erillaan. Rekrytoinnissa on
tarkeaa tehda rekrytoitavalle selvaksi, millaiseen tyopaikkaan han on hake-
massa, jotta sen takia ei synny vaarinkasityksia. Yrityksen on turha tehda arvolu-
pauksia brandia luodessa, jos ne eivat nay tydntekijoiden jokapaivaisessa tydssa.
(Kaijala 2016, 97.) Arvolupausten tarkoitus on pitaa ylla tasopainoa tyontekijoiden
tyytyvaisyyden seka tyontekijoiden suorituksen valilla. Arvolupauksia voidaan
kayttaa hyvana valineenda, kun halutaan luoda positiivista tydnantajabrandia. Ar-

volupaukset ovat parantaneet yritysten tydnantajabrandia kun ne ovat sisaltaneet
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tydkulttuurin, rekrytointi strategiat, palkan, johtajuuden ja kasvun. (Goswami
2015.)

TyOnantajabrandi kaipaa visuaalisuutta. Visuaalinen ilme auttaa olemaan tunnis-
tettava, ja sen avulla voidaan herattaa tunteita, se taas tekee yrityksesta helpom-
min mieleen jaavan. Visuaalisuus on myos helppo tapa erottautua muista bran-
deista. Yrityksen visuaalinen ilme on asia, mihin yritys voi aina itse vaikuttaa. Se
tulee kuitenkin olla samassa linjassa yrityksen muun ilmeen kanssa. Visuaalisen
ilmeen tulee olla ja toimia monikanavaisesti. (Huhta & Myllyntaus 2021, 243—-244,
247.)

Rekrytointi on markkinointia tyopaikan hakijoille, samalla tavalla kuin yrityksen
palveluita tai tuotteita markkinoidaan asiakkaille (Huhta & Myllyntaus 2021, 212—
213). Moni yritys markkinoi tuotteitaan tai palvelujaan sosiaalisen median valityk-
sella. Samalla voidaan luoda mielikuva katsojille, millaista voisi olla tyéskennella
kyseisessa yrityksessa. Epavirallisille kanaville voidaan jakaa esimerkiksi kuvia
tai videoita, jotka auttavat asiakasta muodostamaan mielikuvaa yrityksen bran-
distd sekd mahdollisesti rakentaa tydnantajabrandia. Suuri osa tydnhakijoista
ovat passiivisia hakijoita, jotka eivat selaa tyopaikkailmoituksia. Talloin yrityksen
tulee ottaa toinen kanava kayttoon, jotta paatyy hakijan naytoélle. (Pynnénen n.d.)
Sosiaalisessa mediassa on helppo alkaa luomaan katsojille tydnantajakuvaa.
Siellakin kannattaa olla rehellinen, eika tuottaa turhia siloteltuja mielikuvia. Aktii-
visuus on kuitenkin valttia. Yrityksen kannattaa suunnitella julkaisut etukateen.
(Kaijala 2016, 184-188.)

Kun valitaan parasta taktiikkaa tydnantajabrandin parantamiseen, on ensin poh-
dittava, ketka kuuluvat kohderyhmaan. Jokaisella kohderyhmalla on erilaisia tar-
peita, ja heidat voidaan I0ytaa eri kanavista. Keinoja selvittaa, mista eri kohde-
ryhmia voidaan 10ytaa, ovat esimerkiksi haastattelut, kokeilut, kyselyt ja kilpaili-
joiden benchmarkkaus. On my0s selvitettava, mita toiminnalla halutaan saada
aikaiseksi. Viestinnan tavoitteita on kolmenlaisia. Toiminnallisella tavoitteella tar-
koitetaan, ettd halutaan saada katsoja tekemaan jotain, esimerkiksi tilaamaan
uutiskirjeen. Mielikuvaa muuttavassa viestinnassa halutaan esimerkiksi kasvat-

taa brandin kiinnostavuutta tai vahvistaa brandin jotain piirretta. Kayttaytymista
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muuttavalla viestinnalla yritetddn saamaan esimerkiksi mahdollisia hakijoita kay-
maan yrityksen nettisivuilla sdanndllisesti. Tallaisen viestinnan tulee olla pitkaan
jatkuvaa ja toistuvaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 253-255.)

TyOnantajabrandin taktiikat voidaan jakaa neljaan eri ylatasoon (ks. Kuvio 2) Yri-
tyksen yllapitamien kanavien eli omistetun median tulee olla ajan tasalla, seka
sisaltaa tietoa yrityksesta, jotta hakukoneet voivat |0ytaa nettisivun. Tarkein niista
on kuitenkin yrityksen omat urasivut, silla sielta haetaan mahdollisia tyopaikkoja.
Ansaitut kanavat ovat niita, joihin voi vaikuttaa vain positiivisilla teoilla ja nosta-
malla niitd muiden nahtaviksi. Maksetut kanavat ovat kaikkien saatavilla. On kui-
tenkin oltava kriittinen niiden hyodyista, ja ovatko ne hintansa arvoisia. Viimeinen
ylataso on verkostot ja yhteistyd. Siihen kuuluu esimerkiksi tyontekijoiden suosit-
telut tydnantajasta seka yhteisty6t korkeakoulujen kanssa. (Huhta & Myllyntaus
2021, 255-256.)

Tyontekijoiden omat verkostot
Oppilaitosyhteistyot
* Opiskelijayhteistyot

Sisdinenviestinta
Urasivu

* Nettisivujenblogi
Sosiaalisenmedian tilien
profilointi VERKOSTOT JA

*  Ammatillisetverkostot
Yhteisty6tmuiden tyonantajien kanssa
Talent pool

* Some-mainonta

e Julkaisutsosiaalisessa YHTEISTYO * Hakukone-mainonta
mediassa Vaikuttaja-markkinointi
Uutiskirjeet ja muut Televisio
séhkopostit OMISTETTU L YIS Vi Radio

e Markkinoinnin MEDIA TEKO TAI SISALTO MEDIA e Printti

automatisaatio
* Suhdemarkkinointi
Omat julkaisut

* Ulkomainonta
Kaupalliset yhteisty6t
medioiden kanssa

* Toimistot

* Toimipisteet
Tyovalineet ja kulkuneuvot

e Omat applikaatiot

ANSAITTU MEDIA

Luonnollinen hakukonenakyvyys
* Suosittelut
* Huomio perinteisessd mediassa

Sisaltdjenjako sosiaalisessamediassa
Tyontekijéiden tuottama sisalto

KUVIO 2. Tyénantajabranditydn taktiikoita (Huhta & Myllyntaus 2021, 257.)
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2.4.Rekrytoinnin tulevaisuus

Viime vuodet ovat olleet rekrytoinnin kannalta hankalia. Pandemia on vaikeutta-
nut rekrytointia seka muuttanut ihmisten toiveita tydpaikan suhteen. Monet rekry-
tointitavat on todettu vanhentuneiksi, ja virtuaalinen rekrytointi on tullut jaadak-
seen. Yritykset tulevat hyddyntamaan rekrytoinnissa hybridimallia virtuaalisen ja
kasvokkain tapaamisen valilla. Virtuaalisuuden lisaantyessa monet yritykset etsi-
vat tydntekijoita myds kansainvalisesti, silla t6ita on mahdollista tehda etana. Vir-

tuaalisilla yhteydenotoilla voidaan saastaa aikaa ja nain rahaa. (Maurer 2021.)

Tekoalyn ja rekrytoinnin yhdistamista on pohdittu jo jonkin aikaa. Tekoalya voi-
taisiin hyodyntaa automaationa, analytiikkana seka keskustelurobottina. Rekry-
toijat kayvat lapi monia CV:eita ja hakukirjeita. Tekoaly voisi nopeuttaa tata aut-
tamalla selaamaan hakijoiden CV:eitd ja hakukirjeitd seka lahettdmaan sahko-
postiviesteja monille kandidaateille samanaikaisesti. Tama voisi vahentda manu-
aalista tyota. Analytiikalla voitaisiin selvittda, mitkd kanavat ovat hyoddyllisimmat,
tai missa kohtaa prosessia yritys menettaa eniten hakijoita. Monilla nettisivuilla
on kaytossa jonkinlainen chatti, jossa vastaajana on robotti. Yritykset voisivat
hyodyntaa sitda myos omilla sivuillaan, mika taas vahentaisi sahkoposteihin vas-
taamista ja kandidaatit voisivat saada kysymykseensa nopean vastauksen. (Ma-
deline 2018.)

Talla hetkella tyopaikkoja on enemman auki kuin on hakijoita. Hakijat pystyvat
valitsemaan tyopaikan, joka vastaa heidan arvojaan ja tarpeitaan. Hakijoilla on
myds hyvat mahdollisuudet neuvotella itselleen paremmat tydsuhde-edut seka
korkeamman palkan. Toisaalta yritysten on tehtava kovaa tyota, jotta he voivat
pitaa tyontekijat alaisuudessaan. Tulevaisuuden yritys tarjoaa hakijoilleen sel-
keita urapolkuja ja ohjaa hakijoita heita kiinnostavia mahdollisuuksia kohti. (Krish-
nan 2022.) Empatia on osa arvostuksen tunnetta. Silloin voidaan astua toisen
henkilon kenkiin, ja ndhda asiat hanen kannaltaan. Se on ensimmainen askel
paremman ratkaisun luomisessa. Empaattinen rekrytointi alkaa aidosta kiinnos-
tuksesta hakijoita kohtaan ja ymmartamalla heidan kokemuksiaan. (Cramer
2022.)
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3 PALVELUMUOTOILU

3.1.Palvelumuotoilun hyodyntaminen rekrytoinnissa

Palvelumuotoilu on asiakaskeskeista palvelun kehittamista. Kehittamisen tulee
vastata asiakkaiden oikeisiin tarpeisiin. Palvelumuotoilussa otetaankin asiakas
mukaan kehittamiseen, jotta lopputulos olisi asiakkaalle mahdollisimman suo-
tuisa. Palvelussa otetaan huomioon kaikki kosketuskohdat yrityksen ja asiakkaan
valilla, tapahtuivat ne fyysisesti yrityksen tiloissa tai verkossa. (Seos 2020.) Par-
haimmillaan palvelumuotoilua hydodynnetaan jo heti tuotetta luotaessa. Talla ta-
voin varmistetaan, etta tuote on luotu asiakkaan kaytettavaksi. Palvelumuotoilu

ottaa huomioon kayttajalahtdisyyden seka asiakaskokemuksen. (Wan 2018.)

Ihmislahtoisessa kehittamisessa ongelma ratkaistaan kohderyhman kanssa. Pal-
velumuotoilussa astutaan ongelman omaavan henkilon saappaisiin. (Huhta &
Myllyntaus 2021, 341.) Rekrytoitaessa uutta henkilokuntaa on ymmarrettava,
mita he haluavat rekrytointiprosessilta ja tyOpaikalta. On tarkeaa ottaa kaikki kat-
sontakannat huomioon. Tyonhaussa kayttajalahtoisyydesta puhutaan hakijalah-
toisyytena. Mahdollisia ongelmia tulee selvittaa tyonhakijoilta. Kun ongelmat on
selvitetty, maaritetaan, miksi se tuottaa haasteita. Ratkaisujen tulee ratkaista oi-
keaa ongelmaa seka tuoda lisaa arvoa kohderyhmalle seka yritykselle. Ratkaisu-
jen keksiminen on luovaa puuhaa, jossa voidaan hyddyntaa monia eri palvelu-
muotoilun menetelmia. Mahdollisen ratkaisun keksittya tulee siita tehda proto-
tyyppi ja testata voiko se ratkaista ongelman. Ratkaisu joko toimii tai ei toimi. Jos
ratkaisu ei toimi, onneksi palvelumuotoilu on iteratiivinen prosessi, jossa voidaan
palata tyOvaiheissa taaksepain ja korjata virheita. (Huhta & Myllyntaus 2021,
343-348.)

Asiakaskeskeisyyden lisaannyttya ihmiset ovat alkaneet miettia, miten suhtautu-
vat tydnantajiinsa. Toiveet ja odotukset ovat muuttuneet tyosuhdetta kohtaan.
Tyopaikoilta odotetaan yha enemman. Tyonantajien tulee tarjota muotoiltuja pro-
sesseja seka sujuvaa tyontekoa tyontekijoilleen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 118—
120.) Tydnhakijan hakijakokemus alkaa jo siita, ettd han tunnistaa yrityksen ja
ulottuu perehdytyspaiviin asti. Tydantajabrandilla on iso rooli siina, kuinka paljon

hakijoita yritys saa. (Westersund 2021.)
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Asiakkaan kokemuksen ymmartaminen on tarkea osa liiketoimintaa. Se auttaa
yritysta tekemaan valintoja, jotka hyodyttavat asiakkaita ja luo heille parempia
kokemuksia. Kun yritys katsoo toimintaansa asiakkaan nakokulmasta, voidaan
ymmartaa asiakkaiden menettelytapojen, odotuksien ja kokemuksien syita pa-
remmin. Naiden ymmartaminen auttaa l6ytamaan heidan kipupisteensa, seka
minkalaisia tunteita he kayvat lapi palvelun aikana. Kun yritys tunnistaa mahdol-
liset ongelmat, niihin on helpompi puuttua, ja nain nostaa palvelun arvoa asiak-

kaan silmissa. Tama taas luo parempaa asiakaskokemusta. (Nyyssdnen 2016.)

Yritykset haluavat sitouttaa asiakkaan toimintaansa mukaan. Asiakkaan sitoutta-
minen alkaa palvelun tai tuotteen tarpeesta, ja jatkuu siita palvelun kayton aloit-
tamisen ja palvelun tai tuotteen ostamiseen, seka sen jalkeiseen aikaan, kun
asiakas ei tarvitse enaa palvelua (ks. Kuvio 3). Kun asiakassitoutumista kehite-
taan palvelumuotoilun keinoin, voidaan sita muokata niin, ettd se vastaa asiak-
kaan tarpeita. (Nyyssonen 2016.) Tydnhaussa asiakkaan kokemuksella voidaan

vastaavasti tarkoittaa tydnhakukokemusta.

Informaatio

Vuorovaikutus

Transaktio

KUVIO 3. Asiakkaan sitoutumisprosessin kuvaus (Nyyssénen 2016)
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3.2. Kayttajalahtoisyys

Hakijalahtoinen rekrytointi on yleistymassa, silla monella alalla, on suurta tyonte-
kijapulaa. Tyontekijoilla on varaa valita, missa he tyoskentelevat ja he valitsevat-
kin omia arvojaan vastaavan paikan. Hakijalahtinen rekrytointi tutkii hakijoiden
tarpeita, ja se on verrattavissa asiakaslahtoisyyteen. Yrityksen tulee tietaa mita
tydnhakijat haluavat, jotta he voivat tarjota hakijoilleen sita. (Martikainen 2020.)
Hakijalahtdinen rekrytointi on siella, missa hakija on. Hakemisesta tulee tehda
mahdollisimman kivutonta ja helppoa. Hakuprosessin helppous tai vaikeus vai-
kuttaa monen hakijan kiinnostukseen. Jos hakuprosessi on raskas, hakija jattay-

tyy siitd helpommin pois. (Saranen Consulting 2021.)

Tyontekijdaymmarrys auttaa kartoittamaan tyontekijoiden tarpeita. Tyontekijoiden
mielipiteita voidaan kerata esimerkiksi kyselyilla. Talla tavoin voidaan selvittaa
tarkeaa tietoa siita, mita tydntekijat toivovat yritykselta tydnantajana. Oikeat ky-
symykset ja empatiakyky auttavat nakemaan tyontekijan nakdkulman. Jos ongel-
mia aletaan kartoittamaan henkildkunnalta, ja niita ei ratkaista palautteen perus-

teella voi silloin kehittamisesta olla haittaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 70-73.)

Empatian merkitys palvelumuotoilussa on suuri. Empatia tarkoittaa, etta voidaan
ymmartaa asiakkaan kokemus, ja mita tunteita han kay lapi palvelun ajan. Nain
voidaan ymmartaa palvelun kayttajaa syvallisemmin. Palvelumuotoilun on tarkoi-
tus luoda asiakkaalle positiivinen kokemus, jonka han haluaa kokea uudestaan.
(Heikinheimo n.d.) Empatia on myds asioiden nakemista asiakkaan perspektii-

vista, ja hanen olettamuksiensa ymmartamista (Kronqvist 2016).

3.3. Palvelumuotoiluprosessi

Palvelumuotoilu soveltaa muotoiluajattelua, jota voidaan kayttda monien ongel-
mien ratkaisemiseksi. Palvelumuotoilu itsessaan keskittyy asiakkaiden aineetto-
maan kokemuksen ja palvelun kulkuun. Muotoiluajattelussa tarkeaa on, etta ih-
minen on kehittamisen keskipisteena. Palvelumuotoiluprosessissa onkin tarkeaa,

etta jokaiseen prosessin vaiheeseen osallistetaan asiakkaita. Silla heille ongel-
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maa ollaan ratkaisemassa. Empatia on tarkea tyokalu, huomioon tulee ottaa ih-
misen tarpeet, kokemukset ja tunteet. Taman tapaisessa kehittamisessa halu-
taan ratkaista asiakkaan syvemmat tarpeet, joita han kaipaa palvelulta. Tarpeet
voivat olla alitajuntaisia eli latentteja. On siis tarkeaa, etta ratkaistaan oikeaa on-
gelmaa, eika lahdeta arvaamaan, mika se voisi olla. (Koivisto, Saynajakangas &
Forsberg 2019, 36-39, 41.)

Palvelumuotoilua hydédynnetaan yleensa yrityksen ja asiakkaan valilla tapahtu-
van vuorovaikutuksen kehittdmiseen. Asiakkaan ja yrityksen valinen kanssa kay-
minen on ajallinen prosessi. Prosessi voi tapahtua digitaalisesti tai fyysisessa ti-
lassa tai se voi olla yhdistelma molempia. Palvelumuotoilulla pyritaan kehitta-
maan prosesseja tai luomaan uusia. Samanaikaisesti kehitetaan palvelussa ole-
via kontaktipisteita. Silla yleensa muutetaan henkildkunnan tai asiakkaiden toi-
mintamalleja. Palvelumuotoilulla kehitetaan palveluprosessista mahdollisimman
asiakasystavallinen. Henkilokunnan nakdkulma on myos tarkea, jotta voidaan
saavuttaa mahdollisimman hyva lopputulos. (Koivisto, Saynajakangas & Fors-
berg 2019, 57-59.)

Palvelumuotoiluprosessi alkaa tamanhetkisen tilan maarittamisella, seka asia-
kasymmarryksen keraamisella. Niiden perusteella voidaan koota tamanhetkinen
asiakaspolku, se sisaltda asiakaskohtaamisten lisaksi myos taustalla tapahtuvat
prosessit. Taman perusteella voidaan tutkia, I0ytyykd ongelmakohtia ja miten
kohtaamiset vaikuttavat asiakaskokemukseen. Asiakaspolun suunnittelussa ei
tulisi jattaa pois niita kohtia, joita asiakas ei itse nae, silla parhaan asiakaskoke-
muksen antaa tydhonsa tyytyvaiset tyontekijat. Asiakaskokemus rakentuu jokai-
sesta kohtaamispisteesta asiakkaan ja yrityksen valilla, (ks. Kuvio 4) olivat ne
konkreettisia tai esimerkiksi nettisivuilla vierailua. Jokaisen kontaktipisteen ta-
kana on kuitenkin taustalla vaikuttavat tekijat. Nama tekijat vaikuttavat kontakti-
pisteiden onnistuvuuteen ja asiakkaiden tyytyvaisyyteen. Ne voivat esimerkiksi
vaikuttaa siihen, miten nopeasti asiakas saa palvelua, tai miten nettisivut toimivat.
Ne ovat asioita, joita asiakas ei valttamatta itse huomaa, esimerkiksi rikki mennyt

laite tai vanhentuneet nettisivut, jotka eivat toimi kunnolla. (Ihamaki 2016.)
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KUVIO 4. Asiakaskokemukseen vaikuttavat tekijat (Ihamaki 2016)
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Kun nykytila on selvitetty, tehdaan suunnitelma, miten asiakaspolkua ja proses-

seja voitaisiin kehittda. Tarkeaa on ottaa asiakkaat ja tyontekijat kehittdmiseen

mukaan. Parhaan mahdollisen asiakaspolun pohjalta voidaan kehittaa asiakkaan

kohtaamispisteita, seka tyontekijoiden kokemuksen kannalta tarkeita tyoproses-

seja. Prosessien muutokset on hyva hyvaksyttaa asiakkailla seka tyontekijoilla.

Kokeilut ja prototypointi ovat suuri osa palvelujen kehittamista. Niiden tuloksia

voidaan verrata haluttuun lopputulokseen. Palvelumuotoilu on kuitenkin loppu-

maton prosessi, silla asiakkaiden tarpeet muuttuvat nopeasti. Yrityksen on tar-

keaa pystya vastaamaan naihin muuttuviin tarpeisiin ja pysya aallon reunalla.

(Ihaméki 2016.)
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4 TUPLATIMANTTI-MALLI REKRYTOINNIN KEHITTAMISESSA

4.1. Tuplatimantin vaiheet

Palvelumuotoilussa tuplatimantin kayttd on hyvin yleista. Nimensa mukaan siina
on kaksi timanttia perakkain (ks. Kuvio 5). Ensimmainen timantti kuvaa ongelmaa
ja toinen ongelman ratkaisua. Molemmat timantit jaetaan kahtia, nain prosessiin
syntyy nelja paavaihetta. Paavaiheet ovat 16yda, maarita, kehita ja tuota. Tupla-
timantti-malli sisaltaa myos divergenttivaiheen seka konvergenttivaiheen, nama
vaiheet vuorottelevat keskenaan. Divergenttivaiheessa halutaan luoda ratkai-
suja, ja se tehdaan enemman intuition pohjalta, jonka avulla halutaan synnyttaa
innovatiivisempia ideoita. Konvergenttivaiheessa rajataan divergenttivaiheen rat-
kaisuja, ja koitetaan loytaa niista ne toimivimmat. Vaikka tuplatimantti-malli kuva
on lineaarinen vaiheesta vaiheeseen etenevana prosessina, todellisuudessa se
on iteratiivinen prosessi, jossa voidaan palata takaisin, jos ongelmaa ei saada
ratkaistua. (Koivisto, Saynajakangas & Forsberg 2019, 39-40, 43.)
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KUVIO 5. Tuplatimantti malli (Koivisto, Saynajakangas & Forsberg 2019, 43)
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Loyda-vaiheessa on tarkeaa keskustella, mita tavoitteita ja ehtoja yrityksella ke-
hitysprosessia varten, seka millaisia tarpeita heidan asiakkaillaan mahdollisesti
on. Tassa vaiheessa kaytetaan paasaantoisesti laadullisen tutkimuksen keinoja,
joiden avulla kerataan tietoa asiakkaista. Laadullisen tutkimuksen menetelmiin
kuuluu perustutkimus, kontekstuaalinen tutkimus ja eksploratiivinen tutkimus. Pe-
rustutkimuksella kerataan tietoa ihmisilta heidan omista vastauksistaan. Tallaisia
menetelmia ovat esimerkiksi haastattelut ja kyselyt. Tiedon keruu perustuu taysin
siihen, mita ihnmiset haluavat itse vastata. Kontekstuaalinen tutkimus tutkii, miten
ihmiset kayttaytyvat tietyssa tilanteessa. Talld menetelmalla voidaan tutkia miten
ymparisto vaikuttaa kayttaytymiseen, ja mita siita voidaan saada selville. Havain-
nointi on kontekstuaalisen tutkimuksen menetelma. Eksploratiivinen tutkimus tut-
kii ihmisten tunteita ja unelmia, sellaisia asioita, joita ei voida sanallisesti kertoa.
Esimerkiksi luotain on hyva menetelma tutkia naitd. Eksploratiivisella tutkimuk-
sella halutaan |6ytaa latentteja, eli esimerkiksi piilevia tarpeita. (Koivisto, Sayna-
jakangas & Forsberg 2019, 44-45.)

Maarita-vaiheessa tarkastellaan saatua dataa, joka on keratty 16yda-vaiheessa.
Vaiheen tavoitteena on loytaa oikea ongelma, tai sen tavoitteena voi olla ymmar-
taa asiakkaiden tarpeita, vaatimuksia tai kaytosta paremmin. Tassa vaiheessa
analyysi perustuu asiakkaiden tarpeisiin ja liikketoiminnallisiin havaintoihin. Maa-
rita-vaiheessa aletaan jo pohtimaan mahdollista ratkaisua ongelmalle. (Koivisto,
Saynajakangas & Forsberg 2019, 46.) Hyvia menetelmia vaiheelle ovat esimer-

kiksi haastattelut, asiakasprofiilit seka palvelupolku (Innanen 2018).

Seuraava vaihe on Kehita-vaihe. Kun ongelma on selvitetty, aletaan pohtimaan,
minkalaista ratkaisua siihen halutaan luoda. Kehita-vaiheessa aletaan luomaan
prototyyppeja tai muuten luovia ratkaisuja, jotka voisivat ratkaista ongelman. lde-
oinnin pohjana on asiakkaiden tarpeet. Tarkeda on kehittaa ratkaisua yhdessa
henkilokunnan ja asiakkaiden kanssa. Nain voidaan hyoddyntaa kehityksen ai-
kana tulevaa palautetta. (Koivisto, Saynajakangas & Forsberg 2019, 46.) Hyvia
menetelmia vaiheella ovat esimerkiksi palvelun kaytto- ja tapausskenaariot seka

yhteiskehittamistyopajat (Innanen 2018).

Seuraava vaihe on Tuota-vaihe. Talloin yritetdan 16ytaa ratkaisuista sellaiset,

jotka toimivat ongelman ratkaisussa ja sopivat tavoitteisiin. Ratkaisuja kokeillaan
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asiakkaiden ja henkilokunnan voimin. Ratkaisut arvioidaan ovatko ne teknillisesti
kayttdkelpoisia ja ovatko ne yrityksen kannalta kannattavia. Lopuksi ratkaisusta
tehdaan valmis konsepti, jonka jalkeen se on valmis. Taman jalkeen paatetaan,
viedaanko ratkaisu kaytantoon. (Koivisto, Saynajakangas & Forsberg 2019, 46.)
Hyvia menetelmia vaiheella ovat esimerkiksi kayttajatestaus, palvelumallikuvaus

ja palvelulaadun arvioiminen ja mittaaminen (Innanen 2018).

4.2. Palvelumuotoilun menetelmat

Palvelumuotoilussa kaytettavat menetelmat ja valineet sopivat asiakaslahtdiseen
kehittamiseen. Menetelma valitaan tavoitteiden perusteella. Menetelman on kui-
tenkin tarkoitus herattaa empatiaa palvelun kayttajaa kohtaan, jotta nahdaan pal-
velu hanen nakdkulmastaan. Palvelumuotoilun menetelmat ovat paaosin luovia
jaltai osallistavia. Talla tavoin yritetaan l0ytaa vastauksia, joita ei valttamatta saa-
taisi suoraan kysymalla. Menetelmien tarkoitus on kuitenkin auttaa I0ytamaan
ratkaisuja palvelunkayttajan oikeille ongelmille. Palvelumuotoilun menetelmia
ovat esimerkiksi palvelupolun rakentaminen, asiakasprofiilit, haastattelut seka
havainnointi. (Innanen 2019.) Kehittdmisen pohjana on asiakkaan ymmartami-
nen. Tarkeaa on tunnistaa asiakkaiden oikeita ongelmia. Laadullisen tutkimuksen
menetelmilla voidaan ymmartaa naitd seka paljastaa myds latentteja. (Koivisto,
Saynajakangas & Forsberg 2019, 50.)

Palvelupolku kuvastaa asiakkaan kulkua yrityksen sisalla. Palvelupolun voi jakaa
kolmeen osaan ennen, palvelun aikana ja jalkeen. Yleensa se alkaa palvelun tar-
peesta ja kulkee palvelun jalkeiseen aikaan. Palvelupolku sisaltaa palvelun paa-
vaiheet, kontaktipisteet, asiakkaan jokaisen liikkeen seka mahdollisesti tunnetilat
ja ajatukset. Palvelupolku auttaa yritysta ymmartamaan asiakkaan nakemysta
palvelusta. Sen avulla voidaan huomata heikkouksia palvelussa, mihin ei muuten
kiinnitettaisi huomiota. (Palo 2018.)

Asiakasprofiili kuvastaa yhta ihmisryhmaa, joka kayttda yrityksen palveluita.
Kaikki asiakkaat eivat valttamatta sisally tiettyyn asiakasprofiiliin, mutta ne autta-
vat ymmartamaan empaattisesti monien asiakkaiden tarpeita. Profiilit sisaltavat
yleensad muun muassa kuvan, nimen, statuksen, kiinnostuksen kohteita ja tar-

peita. On kuitenkin huomattava, ettei tee asiakasprofiilia stereotyypin perusteella,
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vaan se on perusteltu dataan. (Stickdorn, Hormess, Lawrence & Schneider 2018,
40-41.)

Empatiakartan avulla asiakas laitetaan keskioon. Se on visuaalinen tyokalu,
jonka avulla yritetdan ymmartaa asiakkaan tarpeita ja toiveita. Empatiakartta ker-
too, mita asiakas kuulee, nakee, tuntee, ajattelee, sanoo ja tekee. Empatiakarttaa
voidaan tehda yhden asiakkaan pohjalta, tai yhdistella monia. Empatiakarttaa
voidaan hyoddyntaa myos esimerkiksi tyontekijoiden osaamisen kartoittamiseen.
(Maijala 2018.)

Haastattelu on hyva keino kerata asiakasymmarrysta. Palvelumuotoilussa voi-
daan hyddyntaa yksild- tai ryhmahaastatteluja, mutta yleensa ne ovat teema-
haastatteluja. Teemahaastattelu on vapaamuotoista keskustelua, jonka pohjaksi
haastattelija on kuitenkin suunnitellut kysymykset. Haastattelijan tulee luoda
rento ja luottamuksellinen ilmapiiri. Haastattelijan tulee olla myos neutraali, seka
esittaa tarvittaessa jatkokysymyksia. Nain haastateltavasta voidaan saada enem-
man irti. (Palo 2021.) Teemahaastattelujen kulku voi vaihdella haastateltavan
mukaan kuitenkin teemat, joita haastattelun aikana kaydaan lapi ovat samoja.
Teemojen laajuudet voivat myos vaihdella haastateltavan mukaan. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Luotaimen tarkoituksena on tuoda esiin kohderyhman omia ajatuksia palvelusta.
Tutkittavat kuvaavat itse esimerkiksi palvelukokemustaan, ja toimintaansa. Sen
avulla voidaan |0ytaa asiakkaiden piilevia tarpeita. Luotaimet voivat olla esimer-
kiksi aaninauhureita, paivakirjoja tai kameroita. Menetelma tuo esiin enemman
kayttajan mielipiteita, mutta on taysin kayttajan osallistumisen varassa, siksi pro-

sessin seuraaminen on tarkeaa. (Rauhala 2017.)

Havainnoinnissa kiinnitetaan enemman huomiota, mita ymparistdéssa tapahtuu,
ja miten siihen reagoidaan. Havainnointia tekeva henkild ei puutu tapahtumien
kulkuun vaan seuraa vieresta. Tarkea asia on se, miten asiakas oikeasti toimii
palveluymparistéssa. Havainnoimalla asiakkaan toimintaa voi huomata hanen
hiljaisia tarpeitaan, mita han ei valttamatta haastattelussa kertoisi. (Komulainen
2021.)
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Brainstorming eli aivoriihi on tapa, jonka avulla ratkaistaan muotoiluongelmia.
Sita voidaan tehda ryhmassa tai yksin. Tarkoituksena on tuottaa mahdollisimman
monta ideaa. Tassa kohtaa maara on laatua arvokkaampi. Tarkeaa on turvallinen
ja vapaa ilmapiiri, jossa jokainen kokee voivansa ilmaista oman mielipiteensa.
Ideat voidaan kirjoittaa esimerkiksi post-it-lapuille ja lopuksi koota yhteen. Visu-
aalisuus voi olla tarkea osa ideointia. Ideoinnille voidaan laittaa my0Os aika raja
seka maara tavoite, jolloin ideoijien voi olla helpompaa heittaa ilmoille oudoim-

matkin ideat. (Interaction desing n.d.)

4.3. Loydi

Rekrytointimateriaalit on jaettu kahteen aineistoon. Ensimmainen materiaali on
tehty yhteistydssa restonomiopiskelijoiden kanssa, joka sisaltyi heidan Esimie-
hen tyokalupakki -kurssiin, jossa toisen vuoden restonomiopiskelijat haastatteli-
vat ensimmaisen vuoden restonomiopiskelijoita kesatoihin yritys X:aan. Restono-
miopiskelijat Wolivat itse keksineet haastattelukysymykset, yritys X taydensi viela
kysymyksia kysymalla esimerkiksi kaytettavyydesta kesalla. Tahan osallistui
nelja haastateltavaa. Roolini oli havainnoida tapahtumien kulkua, nain ollen ma-

teriaali on keratty havainnointi menetelmaa kayttaen.

Toinen aineisto on keratty yritys X:n omasta kesatyorekrytoinnista. Roolini oli ha-
vainnoida rekrytointipaivan kulkua. Siihen osallistui kuusitoista haastateltavaa.
Haastattelut olivat jaettu kahteen kellon aikaan, ensimmainen ryhma tuli kello yh-
deksan ja toinen kello kaksi. Haastateltava sai itse valita itselleen sopivamman
ajan. Ensimmainen ryhma oli varsin pieni, vain kolme henkilda, toisessa ryh-
massa oli loput hakijoista. Yritys X:n oman rekrytointipaivan ajankohdat alkoivat
siitd, kun hakijat keraantyivat yhteiseen tilaan. Siella haastattelijat kertovat millai-
nen yritys on kyseessa, ja millaisia tyotehtavia eri osastoilla on. Hakijoille naytet-
tiin video yritys X:n arvoista ja toiminta periaatteista. Taman jalkeen ensin suori-
tettiin ryhmahaastattelut, ja sen jalkeen jokaisen kanssa erikseen yksilohaastat-
telut. Ryhmahaastattelu tehtiin ryhnmatehtavana. Tehtavana oli ratkaista ravinto-
lassa tapahtunut virhe kayttaen yrityksen arvoja. Hakijoiden tuli keksia siihen kay-
tannon ratkaisu seka miettia yleisesti, millaisia ominaisuuksia hyvalla ravintola-

tydntekijalla tulee olla.
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Jokaisella haastattelijalla oli oma kysymyslomake (ks. Liite 1). Haastattelukysy-
myslomakkeen pohjan suunnittelee yritys X:n rekrytointitiimi, mutta osastojen esi-
henkilot saavat vaikuttaa haastattelussa esitettaviin kysymyksiin niin, etta ne ovat
osaston edunmukaisia. Haastattelukysymyksilla selvitetaan hakijan sopivuutta
tydpaikkaan. Haastattelukysymyksilla pyritaan, myds kartoittamaan, kohtaavatko
yritys X:n arvot hakijan kanssa, seka toisinpain. Kesatyontekijahaussa haastatte-
lukysymykset eroavat hieman siita, millaisia kysymykset ovat, kun haetaan vaki-
tuista henkilokuntaa. Haastatteluiden lopuksi haastateltaville kerrottiin, miten pro-

sessi jatkuu, ja mihin mennessa paatokset tydpaikoista tehdaan.

Rekrytointiprosessin havainnoinnin lisaksi halusin haastatella palkattuja kesa-
tyontekijoita. Nain saisin selville, mita he ajattelevat hakuprosessista, ja miten he
kokivat sen. Haastattelumuodoksi valitsin teemahaastattelun sen vapaamuotoi-
suuden takia. Haastateltavia rekrytoin kysymalla, jos satuin olemaan samassa
tyovuorossa, seka laittamalla viestin tyopaikan WhatsApp-ryhmaan. Haastatelta-
via oli yhteensa nelja. Valitettavasti ensimmaisesta aineistosta, joka tehtiin resto-
nomi opiskelijoiden kanssa yhteistydssa, kukaan ei ottanut kesatydpaikkaa vas-
taan, tai heille ei tarjottu sellaista. Kaikki haastateltavat ovat siis hakeneet rekry-
tointipaivana. Heista kolmen kanssa olin tehnyt toita yhdessa, mutta yksi heista
oli minulle tuntemattomampi. Olisin mielelldan haastatellut enemman, mutta va-
paaehtoisia ei ollut enempaa. Haastattelut tapahtuivat yritys X:n tiloissa, ja ne
sovittiin ennen haastateltavan tyévuoron alkua tai sen jalkeen. Haastattelut kes-

tivat neljastakymmenesta minuutista noin tuntiin.

4.4. Maarita

Valituilta hakijoilta halusin selvittaa, miten he kokivat rekrytointiprosessin suju-
vuuden. Selvitys menetelmaksi valitsin haastattelut, ja tarkemmin teemahaastat-
telut. Teemahaastattelu tuli valituksi sen vapauden ja keskusteluomaisuuden ta-

kia. Se valittiin myos, jotta saisin hakijoiden mielipiteitd enemman esiin.

Teemahaastattelun pohjana minulla oli muutamia kysymyksia (ks. Liite 2), jotka
oli jaettu teemoittain: taustatietoihin seka hakijapolun mukaisesti ennen, aikana
ja jalkeen. Halusin osallistaa haastateltavia enemman seka halusin hyédyntaa

enemman palvelumuotoilun tydkaluja haastattelun aikana. Siksi paadyin siihen,
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ettd haastattelun aikana haastateltava kokoaisi post-it-lapuista oman hakijapol-
kunsa, seka liittaisi siihen, millaisia tunteita jokaisen vaiheen aikana herasi. Siita
syntyisisi hakijapolun ja empatiakartan yhdistelma. Haastateltava sai myos lisata
polkuun, jos koki etta jotain kohtaa pitaisi parantaa, tai jos jokin oli mennyt todella
hyvin. Annoin haastateltaville valmiiksi ennen, aikana ja jalkeen laput, joiden ym-
parille he rakensivat oman palvelupolkunsa (ks. Liite 3). Post-it-lappujen eri va-
reilla oli oma tarkoitus. Vaaleanpunainen oli prosessin vaihe, sininen tarkoitti tun-
netta, joka vaiheesta herasi, vihrea tarkoitti asiaa, joka olisi voinut menna toisin,
ja keltainen oli asia, joka oli mennyt todella hyvin. Adnitin haastattelut, jotta kes-
kustelu pysyisi sujuvampana, seka ettei kirjoittamiseen menisi aikaa. Haastatte-

lun jalkeen kuuntelin danitteet ja kirjoitin ne puhtaaksi haastattelu pohjaan.

Teemahaastattelut sujuivat luontevasti, silla olin jo tutustunut heista kolmeen.
Vaikka en ollut neljatta haastateltavaa aiemmin nahnyt, ei se vaikuttanut haastat-
telun sujuvuuteen. Haastattelujen alussa kerroin, mista teen tyoni seka miksi ha-
lusin heitd haastatella. Kerroin heille myos, etta aanitan keskustelun, jotta aikaa
kirjoittamiseen ei menisi. Ensin kysyin jokaiselta heidan taustatietonsa. Taman
jalkeen annoin post-it-laput ja tussin. Sitten kerroin, mitd heidan olisi tarkoitus
tehda niilla. Haastattelut etenivat sujuvasti. Samalla, kun kysyin kysymyksia jo-
kaisesta vaiheesta, he rakensivat omaa hakijapolkuaan. Jokaisen polusta tuli hie-

man erilainen, mutta ne sisalsivat kuitenkin samat paavaiheet.

4.5.Kehita

Paremman rekrytointiprosessin luomiseksi halusin hyddyntaa palvelumuotoilun
tydkaluja ja luoda kayttajalahtdisen hakijapolun. Hakijapolku sisaltaisi myos kon-
taktipisteet ja hakijoiden toiveita ja tarpeita. Hakijapolut perustuvat haastattelui-
hin, seka rekrytointipaivan havainnointiin. Halusin myds luoda hakijaprofiileja, joi-
den kautta yrityksen on helpompi ymmartaa hakijoita, ja heidan tarpeitaan. Haki-

japrofiilit perustuvat myos haastatteluihin, ja rekrytointipaivan havainnointiin.

Hakijan rekrytointiprosessi alkaa tyopaikan tarpeesta. Tarpeita voi olla erilaisia,
kuten rahan tarve tai alan vaihto. Hakija etsii tydpaikkoja itselleen sopivasta pai-

kasta. Haastattelujen perusteella hakijat haluavat |6ytaa tyopaikkoja Duunitorista
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ja TE-palvelujen sivustoilta. Etenkin Duunitori oli suosittu sen helppokayttoisyy-
den takia. Hakijat arvostavat selkeaa ja todenmukaista tydpaikkailmoitusta, jossa
ei kaunistella tyopaikkaa turhaan. Hakulomakkeen tulee olla nopeasti taytettava,
seka sahkdiselta alustaltaan toimiva. Hakija toivoo rekrytointiprosessin etenevan
nopeasti, ja jos jokin vaihe kestaa turhan pitkdan voi hanen mielenkiintonsa laan-
tua, ja mielikuvansa yritysta kohtaan huonontua. Hakijat haluavat vahvistuksen
siita, ettd hakulomake on vastaanotettu. Jotkut hakijat voivat kokea videohaas-
tattelun lahettamisen epamukavana, kun taas toiset kokevat sen ennemmin jat-
koon paasyna. Videohaastattelun sahkoisen alustan tulee olla toimiva, eika vai-

keakayttoinen. Alustan tulee toimia niin mobiilissa kuin tietokoneellakin.

Haastattelujen perusteella hakija haluaa tulla haastatteluun paikan paalle ja
nahda, millainen yrityskulttuuri tydpaikalla on. Keskeistd on myds nahda, kuinka
tyontekijat toimivat keskenaan. Yritys voi tehda myos lisavaikutuksen, jos yrityk-
sen henkiloston tilat ovat odotettua paremmat. Hakija haluaa, etta hanta haastat-
televa henkild kohtelee hanta ja puhuu hanelle samalla tavalla kuin muille kolle-
goilleen. Hakija haluaa, etta hanelle kerrotaan joka tapauksessa, saiko han tyo-
paikan tai ei. TyOpaikan saannin jalkeen hakija haluaa, etta hanelle kommunikoi-
daan sahkopostilla tai tekstiviesteilla, jotta hanen ei tarvitse muistaa kaikkea ul-
koa, varsinkin jos informaatiota tulee kerralla paljon. Hakija haluaa tietdd mah-
dollisimman nopeasti uudet tydvuoronsa, jotta voi suunnitella vapaa-aikansa nii-
den ymparille. Ensimmaisena tyopaivan hakija haluaa, etta hanet otetaan ysta-
vallisesti vastaan ja hanet perehdytetaan tyohon kunnolla. Hakijan asiakaspolku

loppuu ensimmaisiin perehdytyspaiviin.

Hakijaprofiilien avulla yrityksen on helpompi ymmartaa hakijoitaan. Jokaisella ha-
kijalla on omia erilaisia tarpeita seka toiveita. Hakijaprofiilit eivat vastaan taysin
jokaista hakijaa, vaan eri hakijoista nostetaan yleisia piirteita. Haastattelujen pe-
rusteella hakijaprofiileja on laadittu kaksi erilaista, ja havainnoinnin perusteella

yksi.

Ennen haastatteluita haastattelijat voisivat yhdessa tutkia hakijaprofiileja ja poh-
tia, millaisia hakijoita ollaan etsimassa avoinna olevaan rooliin/rooleihin. Jos
haastattelijoita on enemman, ja jokainen ei ole kaikissa haastatteluissa mukana,

voisi tama olla hyodyllista. Nain varmistutaan siita, etta haastattelijat ovat samalla
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aaltopituudella. Hakijaprofiileita voisi hydodyntaa muutkin kuin vai rekrytoijat. Niita
voisi hyddyntaa rekrytoinnissa esimerkking, ja julkaista tydpaikkailmoituksen yh-
teydessa. Nain passiiviset hakijat nakisivat, millaisia hakijoita on ollut aiempina
vuosina. Tama voisi rohkaista heita hakemaan, varsinkin jos passiivinen hakija

nakisi profiileissa jotain, joka vastaa hadnen omaa elamantilannettaan.

4.6. Tuota

Hakijapolun tekemisen aloitin tutkimalla, millaisia hakijapolkuja haastateltavat oli-
vat luoneet itselleen ja millaisia kokemuksia heilla oli ollut taman rekrytoinnin ai-
kana. Nain tein hakijapolusta mahdollisimman kayttajalahtoisen. Lisasin siihen
kuitenkin kohtia, mita he eivat olleet ajatelleet, ja nama perustuvat aiemmin oppi-
maani tai siihen, mita he kertoivat haastatteluissa. Esimerkiksi kukaan ei aloitta-
nut polkuaan tyopaikan tarpeesta. Haastateltavat tekivat oman hakijapolkunsa,
ja lisasivat siihen, millaisia tunteita kohdat herattivat. Siksi halusin lisata hakija-
polkuun, myos hakijoiden toiveet ja tarpeet, jotta ne nousisivat myos hakijapo-
lussa esiin. Nain hakijapolku ottaisi myos kantaa empatianakdkulmaan. Naiden

rinnalle lisasin myos kontaktipisteet, joissa hakija kohtaa yrityksen.

Hakijaprofiilit perustavat tdman vuoden hakijoihin. Mielestani hakijatyyppeja ol
selkeasti kolmea erilaista. Hakijaprofiileihin laitoin perustiedot hakijasta, mita han
haluaa hakemaltaan tyOpaikalta. Hakijaprofiileissa on myds kohtia, jotka selvisi-
vat hakijoista, kun tein heidan kanssaan yhdessa t6ita. Hakijaprofiileista 1-2 on
tehty enemman haastattelujen perusteella. Hakijaprofiili 3 pohjautuu enemman
rekrytointipaivan havainnointiin, seka tyopaikalla keskusteltuihin asioihin. Tyon

tulokset esitellaan seuraavassa luvussa.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1. Nykytila

Nykytilan analyysi perustuu Yritys X:n omiin julkaisemattomiin ohjeisiin, kuten yri-
tys X:n rekrytointiprosessin kuvaukseen (ks. Kuvio 6). Analyysi perustuu myos
keskusteluihin toimeksiantajan edustajan kanssa, omiin kokemuksiin ja havain-
toihin. Yritys X:n rekrytoinnin suorittaa yhteistyossa rekrytointitiimi, osastojen esi-
henkilot seka henkildstdhallinnon tiimi. Rekrytointitimi on paavastuussa rekry-
toinneista. He johtavat rekrytointiprosessia, ja ovat yhteydessa hakijoihin. Rekry-
tointitiimin tehtavana on varmistaa hakijoille hakuprosessi, joka vastaa Yritys X:n
brandia. He my6s kommunikoivat prosessin etenemisesta osastojen esihenki-

Gille.

Osastojen esihenkilét maarittavat rekrytoinnin tarpeet. Heidan tehtavanaan on
olla rekrytoijien saatavilla, ja heilta odotetaan nopeita paatoksia seka palautetta
rekrytointiprosessista. Esihenkilot ovat osana hakijakokemuksen luomista, ja hei-
dan tulee olla valmiita vastaamaan hakijoiden tarpeisiin. Esihenkilot tekevat palk-
kaus paatoksen. Henkilostohallinnontiimi auttaa esihenkiloita selvittamaan rekry-
toinnin tarpeita. He osallistuvat myos omalta osaltaan perehdyttamiseen ja haki-

jan sopeuttamiseen tyopaikalle.

Mielestani kuvatun prosessin kesto on pitka. Kuten Oja (2016) kertoo, lilan kauan
kestava rekrytointiprosessi voi laannuttaa hakijan kiinnostusta. Mielestani kuiten-
kin korkeamman tason seka suuremman vastuun tyopaikkojen rekrytointipro-
sessi voi olla pidempi, kuin rivityontekijoiden rekrytointi. Silla heiltd vaaditaan
enemman, ja talldin on tarkempaa kenet valitaan. Haastattelujen mukaan haas-
tateltavat eivat kokeneet, rekrytointiprosessia pitkana. Hakijat saivat tietaa, jopa
seuraavana paivana saivatko tyopaikan, joka taas oli positiivinen yllatys, johon
haastateltavatkin olivat todella tyytyvaisia. Jokainen haastateltava oli tyytyvainen
rekrytointiprosessin kulkuun. Yritys X:n rekrytointiprosessi on paaosin samankal-
tainen kuin Leposen (2016) kuvaama malli (ks. kuvio 1 sivulla 8). Kuitenkin Le-
posen (2016) mallissa prosessin ensimmainen vaihe on profiilien maarittaminen.
Tama tarkoittaa, ettd ennen tyopaikkailmoituksen tekoa pohditaan, millaista hen-

kiloa ollaan avoimeen rooliin etsimassa. Hakijaprofiilit voisivat auttaa profiilin
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maarittdmisessa ja olla pohjana, millaisia hakijoita halutaan rekrytoida. Nain rek-
rytoijat ja haastattelijat olisivat varmasti yhteisymmarryksessa. Tama toimisi var-
sinkin, jos haastattelijoita on monta, ja jokainen haastattelija haastattelee eri ha-
kijoita. Yritys X:n malli kuitenkin sisaltdd enemman informaatiota vaiheista, ja on

jaettu viikko tasolla eika vaihetasolla.

Yritys X:n rekrytointiprosessissa on kohta, jossa pohditaan, mista kanavasta ha-
kijat tavoitetaan. Kesatyontekijahaun tyopaikkailmoitus oli jaettu monikanavai-
sesti, mika on kayttajalahtdinen tapa, jolla voidaan saavuttaa mahdollisimman
monia hakijoita. Eilakaislan (2020) mukaan tydhakemuksien lapikaynti tulisi aloit-
taa heti. Yritys X:n mallissa tydhakemuksien lapikayminen alkaa vasta viikolla 2—
3, eli vasta 1-2 viikon jalkeen tyopaikkailmoituksen julkaisemisesta. Haastattelu-
kutsut kuitenkin tulevat nopeasti tydhakemuksien lapikaymisen jalkeen. Myds
heti seuraavalla viikolla hakijat saavat tietda saivatko he tydtarjouksen. Viikolla
kuusi eli viimeiselle viikolle on laitettu rekrytointiprosessin arviointi. Minusta on
hyva, etta jokaisesta rekrytointiprosessista tehdaan arviointi. Nain voidaan pohtia
mika meni hyvin, ja mika voisi menna paremmin ensi kerralla. Se on hyva tilanne

oppia uusia asioita.

Yritys X on aiemmin lahettanyt hakijoille kyselyn rekrytointiprosessista aiemmin.
Kyselyyn on vastattu arvoasteikolla 1-5, jotta se olisi nopeasti taytettava. Tallai-

nen kysely ei ole kuitenkaan kerannyt tarpeeksi informatiivisia vastauksia.

Viikko 1
Viikko 0 - Rekrytoijajarjestaa palaverin

- Rekrytointi tarpeen selvitys (tunti jossa sovitaan rekrytoinnin

sopimus, aloituspdiva, mihin yksityiskohdista

rooliin) - Pohditaan mista kanavista hakijat
- Aikataulusta sopiminen tavoitetaan
- Rekrytointi pyynnon - Tyo6ilmoituksen laatiminen ja

ldhettaminen hyvaksyttavaksi julkaiseminen

Viikko 2-3
- Hakukirjeiden jaCV:eiden
lapikaynti
- (Yhteydenotto hakijoihin
puhelimen tai videopuhelun
vilitykselld)

Viikko 4 Viikko'S Viikko 6

. - Paatetdan kenet palkataan o ! L
- Hakijoista keskustelu ey W p ) - Rekrytointiprosessin arviointi
) - - Paatoksesta ilmoittaminen . )
- Haastatteluiden sopiminen hakiioille - Rekrytoinnin sulkeminen
sopivien hakijoiden kanssa - 6tJar'ouksen I5hettsminen
- Haastatteluiden suorittaminen yotar)

o . . valitulle ensin soittamalla ja
- Tyotodistuksien vertaaminen ) s . L
sitten kirjallisesti
CV:een

D B e - Informoidaan valittua prosessin

haastattelukierros, koskee etenemisesta
korkeampiin rooleihin hakevia)

KUVIO 6. Yritys X:n rekrytointiprosessin kuvaus
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5.2. Havainnointi

Ensimmainen havainnointi tapahtui yhteistyorekrytoinnissa restonomiopiskelijoi-
den Esimiehen tyokalupakki -kurssin yhteydessa 27.1.2022. Rekrytointi tapahtui
Zoomissa etayhteydelld. Minun lisaksi haastatteluja oli tarkkailemassa kolme
muuta. Haastateltavia oli yhteensa nelja. Haastattelijat olivat toisen vuoden res-
tonomeja, ja heita oli myds nelja. Haastatteluista huomasi, etta haastattelijat ja
haastateltavat olivat tottuneet kayttamaan Zoomia. Haastatteluille oli varattu kak-
sikymmenta minuuttia per haastateltava. Aika ei meinannut riittda kaikkien haas-
tateltavien kanssa. Ensi kerralla aikaa voisi varata ainakin kolmekymmenta mi-
nuuttia per haastateltava. Huomion kohteena silloin oli tunnetilat, ja miten haas-
tateltavat reagoivat tilanteeseen ja kysymyksiin. Muistiinpanot olivat paaosin re-
aktioiden seka eleiden ja vastausten summa. En eritellyt muistiinpanoja haasta-
teltavien perusteella. Kirjoitin haastateltavien reaktiot esitettavan kysymyksen

alle. Muistiinpanot kirjoitin tietokoneella Word-tiedostoon.

Yritys X:n oma rekrytointipaiva oli 8.3.2022. Havainnoinnin muistiinpanoja ol
hankala kirjoittaa tietokoneelle, silla se tuntui epakohteliaalta hakijoita kohtaan,
joten kirjoitin kasin paperille ja myohemmin tietokoneelle Word-tiedostoon. Ha-
vainnoinnin kohteena oli kaksi ryhmahaastattelua ja kolme yksilohaastattelua.
Ryhmahaastattelut tehtiin paaosin kolmen hakijan kokoonpanolla. Hakijat saivat
valita haastattelun aamu yhdeksalta tai paivalla kello kaksi. Kello kahden valin-
neita oli selkeasti enemman. Kello kahden ryhmasta puuttui kuitenkin hakijoita,
joista osa olivat ilmoittaneet, etteivat paase paikalle ja osa heista eivat ilmoitta-
neet mitdan.. Molemmat ryhmat kokoontuivat ensin isompaan tilaan yhdessa.
Haastattelijat esittelivat itsensa hakijoille, ja hakijoille kerrottiin millaiseen yrityk-

seen, he olivat hakeneet. Heille naytettiin myos video yrityksen arvoista.

Ensimmaiseen ryhmahaastattelun osallistui vain kolme henkil6a, joten ryhmiin
jakoa ei tarvinnut erikseen tehda. Yksi hakijoista ei puhunut niin hyvin suomea
kuin muut. Ryhmahaastattelussa tuli ilmi, ettd ryhmahaastattelutehtavan ohjeis-
tus oli vain suomeksi, mutta hakijoille kuitenkin tarjotaan mahdollisuus hakuvai-
heessa kuulla videohaastattelu kysymykset englanniksi. Yksi hakija tarvitsi

kaanto apua, muut ryhman jasenet auttoivat hanta ymmartamaan tehtavanantoa.
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Ryhma onnistui tehtavassa kuitenkin hyvin. Hakijat saattoivat kokea tilanteen vai-
vaannuttavaksi, silla heitda havainnoi saman aikaisesti seitseman haastattelijaa,
ja tila oli todella hiljainen. He olivat aamupaivan ainoat hakijat. Yksilohaastatte-
luissa mukana oli kaksi haastattelijaa. Havainnoin tassa kohtaa yhta haastatte-
lua. Hakija oli hanen elamansa ensimmaisessa tydhaastattelussa. Hakijaa selke-

asti jannitti, mutta rentoutui kuitenkin haastattelun edetessa.

Toinen ryhmahaastattelu, jota paasin havainnoimaan, oli kello kahden ryhman
kanssa. Toisessa ryhmahaastattelussa hakijat olivat saman ikaisa, ja vaikuttivat
saman henkisilta. He suorittivat tehtavan nopeasti ja vaivattomasti, eivatka vai-
kuttaneet kokevan kahden haastattelijan havainnointia kiusalliseksi. Yksilohaas-
tattelut tapahtuivat paaosin niin, etta haastattelijoita oli kaksi, ja he veivat haas-
tateltavan erilliseen tilaan, jossa voitiin kdyda haastattelu rauhassa. Paasin ha-
vainnoimaan kahta haastattelua. Talla kertaa tosin eri haastattelijan kanssa. Ha-
kijoista toinen oli elamansa ensimmaisessa tyohaastattelussa. Han oli myods sel-
keasti paljon jannittyneempi ja hiljaisempi kuin toinen hakijoista, joka oli aiemmin
ollut jo tydelamassa. Haastattelujen jalkeen naytin hakijoille mistd he paasevat

ulos, kiitin hakemisesta ja toivotin hyvaa paivan jatkoa.

Havainnoinnin perusteella koin paivan edenneen mutkattomasti. Hakijat valitsivat
selkeasti mieluummin ajankohdaksi kello kahden, kuin aamulla kello yhdeksan
ajan. Haastattelijat ottivat hakijat hyvin huomioon, ja muuttivat haastattelukysy-
myksia hieman hakijan perusteella. Itseani jai mietityttamaan yksi paaosin eng-
lantia puhuva hakija. Tyopaikkailmoituksessa oli ilmoitettu, etta hakijoiden pitaa
puhua suomea. Kuitenkin videohaastattelujen kysymykset oli [ahetetty hakijoille
myds englanniksi. Minussa tdssa on hieman ristiriitaa ja epayhdenmukaisuutta.
Hakija on voinut puhua suomen perusteita, mutta mieluummin hakutilanteessa
turvautui englantiin, jotta voi olla varmempi kanssa kaymisesta. Ehka kuitenkin
hakijat olisivat voineet varmistua suomen kielen osaamisesta, jos haastatteluissa

han olisi enemman puhunut suomea.
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5.3. Teemahaastattelut

Haastatteluiden vastaukset olivat vaihtelevia, mutta jotkin asiat toistuivat. Haas-
tateltavien ikdhaarukka oli 19-23 vuotta. Kaikki haastateltavista olivat naisia.
Heistd myoOs jokainen asui Tampereella. Aikaisempia koulutuksia olivat leipuri-
kondiittori, seka lukio. Kaksi heista opiskelee talla hetkella yliopistossa, ja yksi
ammattiopistossa. Haastateltavien tyokokemuksien pituudet vaihtelivat muuta-
masta kuukaudesta useaan vuoteen, mutta kaikilla oli kokemusta ravintola
alasta. Jokainen oli myds hakenut muita kesatyopaikkoja. Haastateltavien har-
rastuksia olivat kasvien kasvatus, partio, seka kaksi heista soittivat joitakin soitti-

mia.

Kaksi haastateltavista olivat hakeneet suoraan Yritys X:n sivujen kautta. Toinen
oli kuullut yrityksen palkkaavan kesatyontekijoita entiselta tyokaveriltaan, ja toi-
nen oli ajatellut hakea, silla koki Yritys X:n luotettavana. Toistuvaa oli kuitenkin
se, ettd moni haki yleisesti tyopaikkoja Duunitorin kautta, yksi poikkeus oli ja han
koki TE-palvelujen sivut parhaimmaksi. Duunitorin sivustoja kehuttiin selkeiksi ja
helppokayttoisiksi. Ne olivat helpot sen takia, kun siella voi muokata hakuaan eri
valinnoilla (esimerkiksi kaupunki ja ala). Jokainen haastateltava oli kokenut ha-
kulomakkeen helppo kayttdiseksi ja nopeaksi tayttaa. Yksi ongelma nousi esiin
yhden haastateltavan kanssa. Han olisi halunnut hakea moneen eri rooliin yrityk-

sen sisalla, mutta se ei ollut lomakkeella mahdollista.

Yritys X:n vahvuuksiksi haastatteluissa nousi, ettd moni kokee isojen yrityksien
olevan turvallisempia ja luotettavampia. "T&é on iso paikka. Taéllé on paljon tyén-
tekijoité ja on ihan hyvé maine”. Tama voi myos tarkoittaa, sita kun yritys on tun-
nettu niin se koetaan turvalliseksi. Yritys X oli tunnettu haastateltavien joukossa,
mutta he eivat valttamatta olleet ajatelleet sita aiemmin mahdollisena tyopaik-
kana. Yritys X oli myds rekrytoinnissa aikaisemmin liikkeella, verrattuna muihin
yrityksiin, joihin haastateltavat olivat hakeneet. Moni siis otti tarjouksen vastaan,

jotta ei jaisi tyhjan paalle.

Hakijat kertoivat yrityksen lapinakyvyyden vaikuttavan tyopaikan valintaan. Myos
kestava kehitys nousi esiin monen haastateltavan kanssa. Haastateltavat kertoi-

vat, etta haluavat yrityksen tukevan vahemmistoja esimerkiksi osallistumalla
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Pride-viikkoon. Kuitenkin niin, etta yritys tukee samoja asioita ympari vuoden,
eika vain silloin kun se on ajankohtaista. Yksi haastateltavista nosti esiin, ettei

tyoskentelisi yrityksessa, joka on aiheuttanut skandaalin.

Rekrytointiprosessin seuraava vaihe oli laittaa videohaastattelu, jossa vastattiin
kysymyksiin. Miksi juuri sind sopisit yritys X:n tiimiin? Miten sina parantaisit Yritys
X:n asiakkaan palvelukokemusta? Videohaastattelut eivat juurikaan herattaneet
haastateltavissa suurempaa reaktiota, he kokivat sen ennemminkin pakolliseksi
suoritukseksi. Joillekin se oli myds melkein kuin palkinto, ettd oli paassyt rekry-
tointiprosessissa eteenpain. Sahkodisesta alustasta tuli muutamalta haastatelta-
valta palautetta, sen huonosta toimivuudesta. He eivat meinanneet saada aanta

ja kuvaa toimimaan samaan aikaan videolla.

Videon jalkeen seuraava vaihe oli rynma- ja yksilohaastattelut. Haastattelut suo-
ritettiin Yritys X:n tiloissa. Paaosin molemmat koettiin hyvaksi, ja ne olivat sellai-
sia, mita haastateltavat olivat odottaneetkin. Yksi haastateltavista koki, ettd han
oli joutunut ryhmaan, jossa muut eivat olleet niin kokeneita, ja siksi ei paassyt
loistamaan siina. "Mé oon ollut ravintola-alalla tbissé, ja mulla on semmonen tietty
tapa, missé jéarjestyksessé asiat hoidetaan. Siind mein ryhméassa oli ihmisia, jotka
eivét selkeesti olleet ravintola-alalta....niin he ldhtivdt musta tekemééan sitd vaa-
rdssé jarjestyksessé...sit mé menin sen mukana...mut mé en ite tykdnnyt siité
ryhméhaastattelusta”. Yritys X:n henkilostotilat olivat luoneet hyvan vaikutuksen
hakijoihin, ja moni koki sen luovan hyvan mielikuvan siita, miten tyontekijoita ar-

vostetaan.

Haastateltavat kokivat, etta yrityksen kommunikoinnin olevan hyvaa, ja he saivat
kaiken tarpeellisen tiedon. "Mun mielesté yritys X ilmoitti asioista silleen kunnolli-
sesti ja asiallisesti, ja informaatiota oli tarpeeks”. Rekrytointiprosessi oli edennyt
nopeasti kolmen haastateltavan mielesta. Kuitenkin yhden haastateltavan mie-
lesta prosessi oli edennyt liian hitaasti, tyérooliin nahden. "Nii ku oikeesti tuli no-
peesti se, eiké tarvinnut venailla sillee kolmee kuukautta”. Melkein jokainen saivat
tiedon muutaman paivan sisalla haastattelun jalkeen. Yhdelle haastateltavalle oli

kuitenkin mahdollisesti unohdettu laittaa ensimmaisten viikkojen tydvuorot, ja han
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sai ne tietoonsa vasta kysymalla. Haastateltavat arvostivat selkeaa kommuni-
kointia sahkdpostilla, jotta asioihin voi viela palata eika kaikkea tarvitse muistaa

ulkoa esimerkiksi, mita asioita pitaa tehda ennen toiden alkua.

Jokainen haastateltava koki tydpaikkailmoituksen vastanneen, sitd millainen tyo
oikeasti oli, ja pettymyksia ei ollut. "Siis kylld ne ovat vastanneet toisiaan. Hyvin
yritys X on voinut luonnehtia mitéd me taélléa tehdaéan”. Tyotehtavat oli hyvin ku-
vattu. Ainoa asia, mika olisi tarvinnut enemman avaamista jossain kohtaa pro-
sessia, oli tyopisteiden tarkempi maarittely. Yksi haastateltavista ei ollut aloitta-
essa varma, mihin pisteeseen han oli tulossa. Vain yhden henkildn mielenkiinto
laantui kesken rekrytointiprosessin aikana, sen pituuden vuoksi. Kuitenkin sama
haastateltava kertoi, etta mielenkiinto yritysta kohtaan nousi rekrytointiprosessin

aikana.

5.4. Teoriaan peilaaminen

Kuten Kaijala (2016) kertoo, tydnantajabrandi on tarkea osa yrityksen brandia.
Myos haastatteluissa selvisi, etta haastateltavat eivat hakisi yritykseen, jolla on
huono tyonantajabrandi, tai jotka ovat kayneet lapi skandaaleja. Huhta ja Myllyn-
taus (2021) jakavat tydnantajabrandin neljaan eri taktiikan ylatasoon (ks. Kuvio 2
sivulla 12). Tarkeimmaksi omistetuksi mediaksi he nimeavat urasivut. Mielestani
yritys X:n urasivut ovat selkedkayttoiset, ja omaavat samankaltaisia ominaisuuk-
sia kuin Duunitorin sivut, joista haastateltavat pitivat. Siella pystyy rajaamaan ha-
ettavan tyotehtavan hakusanalla seka kaupungin nimella. Kuitenkin sielta puuttuu
Huhta &ja Myllyntauksen mainitsema (2016) visuaalisuus. Sivut ovat yrityksen
nakoiset, mika on positiivinen asia, mutta ne voisivat tuoda viela enemman esiin,
millaista tyopaikalla on. Tama voisi herattaa passiivisia hakijoitakin hakemaan.
Kuten Rantanen (2018) kertoo passiiviset hakijat eivat hae tdita ulkoisista syista,
vaan sisaisista syista. Yrityksen avoimet tyopaikat sivuilla voidaan yrittaa vaikut-
taa mahdollisen hakija tunteisiin seka tuoda esiin yrityksen omia arvoja. Nain voi-
daan nostaa passiivisten hakijoiden maaraa, kun he nakevat jotain mihin he voi-

vat samaistua.

Nyyssonen (2016) kertoo, kuinka yritykset haluavat sitouttaa asiakkaan omaan

toimintaansa ja kuinka kaikki alkaa palvelun tai tuotteen tarpeesta. Sama asia



35

patee rekrytointiprosessiin. Yrityksen tulee sitouttaa hakija mukaan prosessiin
seka, myos rekrytointiprosessi alkaa tarpeesta. Tassa tapauksessa se on kuiten-
kin tarve tyopaikalle. Nyyssdsen (2016) kuvaamaa asiakkaan sitouttamisproses-
sia (ks. Kuvio 3 sivulla 15) voidaan my0s hyodyntaa hakijan sitouttamiseen rek-
rytointiprosessissa. Hakija haluaa, ensin informaatiota yrityksesta, jotta se vastaa
hanen tarpeitaan ennen kuin han hakee tyopaikkaa. Kuten haastatteluissa selvisi
tyopaikkailmoituksella, on suuri merkitys, ja vaikuttaa siihen hakeeko hakija paik-
kaa yrityksesta. Taman jalkeen tapahtuu vuorovaikutus, joka on tydhaastattelu.
Sen jalkeen, jos molemmat osapuolet, mutta tdssa kohtaa tarkemmin hakija on
tyytyvainen voi tapahtua transaktio eli hakija ottaa paikan vastaan. Taman jal-
keenkin hakija kaipaa vuorovaikutusta yrityksen edustaijilta ja tarvitsee tietoa en-
simmaisista tyopaivista. Viimeinen vaihe on kuten alussakin informaation vaihe,

jolloin hakija perehdytetaan tydpaikalle toimimaan yrityksen tapojen mukaan.

Kun palvelumuotoilua hydédynnetaan rekrytointiprosessin kehittamisessa keski-
pisteena on hakija. Tein hakijapolun teemahaastattelujen perusteella ja lisasin
siihen kontaktipisteet. Inamaki (2016) kertoo, miten asiakaskokemus rakentuu jo-
kaisesta kohtaamispisteesta yrityksen ja asiakkaan valilla. Samalla tavalla rekry-
tointiprosessissa tydnantajabrandi rakentuu hakijan mielessa. On huomioitava,
mitka taustalla olevat tekijat vaikuttavat kontaktipisteiden sujuvuuteen. Nain voi-

daan korjata mahdollisia ongelmia.

Koivusaari (2020) kertoo, ettd kompetenssipohjaiset haastattelukysymykset aut-
tavat selvittamaan hakijan osaamista syvemmin. Mielestani yritys X:n haastatte-
lukysymyksissa (ks. Liite 1) nakyy kompetenssipohjaisia kysymyksia. Esimerkiksi
kysymykset: miten toimit ryhmassa? Millainen rooli on juuri sinulle luontevin?
Tassa kysymyksessa kompetenssina voisi olla tiimityoskentely taidot. Kysymyk-
sessa: kerro tilanteesta, jossa olet kantanut/ ottanut vastuuta enemman kuin si-
nulta odotettaisiin? Kompetenssina voisi olla itse ohjautuvuus tai ongelmanrat-

kaisukyky.
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5.5.Rekrytointiprosessin mallintaminen ja kehittaminen

Hakijoiden taustatietojen perusteella yritys X:aan haki kesatoihin kolmea erilaista
hakijaprofiili tyyppia. Haastattelujen taustatiedoista selvisi kahden olevan yli-
opisto opiskelijoita, ialtdan alle 25-vuotiaita ja heiltd 10ytyi aiempaa kokemusta
ravintola alalta. Toiset kaksi haastateltavaa taas olivat alle 20-vuotiaita, ammat-
tiopistosta valmistuneita molemmat, leipuri-kondiittoreita, jotka halusivat vaihtaa
alaa enemman ravintolan puolelle. Havainnoinnin perusteella kolmas tyyppi oli
alaikdinen 16—17-vuotias, joka opiskelee lukiossa. Haastateltavista kaikki asuivat

Tampereella.

Suurimmaksi tyopaikan hakukanavaksi nousi Duunitori. Muita hakukanavia olivat
TE-toimiston sivut seka yrityksen omat sivut. Yksi haastateltavista kertoi "Duuni-
tori on se yleisin mité kaytén...siina pystyy enemmén kattomaan sité alaa ja siiné
voi rajata, vaikka koko Pirkanmaa tai pelkkd Tampere. Se on tarpeeksi yksinker-
tainen.” Ominaisuudella pystyy rajaamaan haluttuun alaan seka kaupunkiin. Ku-
kaan haastateltavista ei seurannut kiinnostavia yrityksia sosiaalisessa mediassa,
tama oli minusta yllattavaa ja ehka oletinkin, etta kaikki seuraavat yritysten tileja
myo0s tyollistymismielessa. Haastateltavat kokivat, etta tydnantaja voi erottua re-
hellisyydella, seka silla miten kohtelee tyontekijoitdan. Ne olivat myos asioita,
joita haastateltavat kertoivat, mita arvostavat tyonantajabrandissa. Haastattelun
aikana yksi haastateltavista huomasi, etta hanta kiinnostaakin yrityksen tyonan-
tajabrandi, vaikka luuli aluksi, ettei silla ole mitaan valia hanelle. "Ei kiinnosta pét-
kdékéén... Musta oli hauska huomata, kun mé luulin ettei mua kiinnosta se ollen-
kaan, mutta jédlkeenpéin koska tda on ollut hyvé tybpaikka niin silld asialla on
ehkéa alkanut olemaan enemmén merkitystéd.” He myos uskoivat enemman tuttu-
jen sanaan yrityksesta, kuin yrityksen itsensa. Haastateltavat arvostivat suorasa-
naisuutta, eivatka kokeneet kaunistelun auttavan ketaan. "Arvostan suoraa vies-
tintda...Méa haluan tybpaikan, joka kertoo tdsséa, on sun tyétehtavét, pystytkd suo-

rittamaan ne?”

Hakulomake koettiin nopeasti ja helposti taytettavana. Videohaastattelusta itses-
taan ei tullut haastateltavilta mitdan negatiivista kommenttia. Tasta itse yllatyin,
koska olin ymmartanyt monien kammoksuvan sita, eika se itsellekaan ole ollut

lempi asia tehda. Yksi haastateltavista kommentoi sitéa nain: “Se tuntuu et sé oot
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paassy yhden vaiheen 14pi.” Videohaastattelun sahkdisesta alustasta kahdelta
haastateltavista tuli palautetta, mutta kaksi ei kokenut sen kanssa mitaan ongel-
maa. Toinen haastateltavista kertoi kayttaneen siihen tietokonetta, mutta en tieda
mita laitetta muut olivat kayttaneet. Saattaa siis olla, etta alusta toimii paremmin
mobiilissa. Ryhma- ja yksilohaastattelut koettiin positiivisiksi kokemuksiksi. Haas-
tattelijat oli koettu ystavallisiksi, ja helposti lahestyttavaksi. Kuitenkin yksi haasta-
teltava koki ryhmahaastattelun turhana, ja meinasi taman takia lopettaa hakupro-
sessin kesken. Kuitenkin yritys X:n rekrytointipaiva vakuutti haastateltavan ja han
jatkoi innoissaan hakuprosessia. Aikataulu oli edennyt nopeasti, ja haastateltavat
olivat saaneet nopeasti tietaa, etta heille tarjotaan kesatyopaikkaa. Yritys X oli
muita yrityksia edella kesatyontekija rekrytoinnissa aikataulullisesti, ja siksi osa
ottikin paikan vastaan, ettei vaan jaanyt tyhjan paalle.”Mulle ilmoitettiin ensin
taélta ja méa en ollu ees ehtinyt sinne toiseen haastatteluun. Niin mé olin sillee, et

mun on pakko ottaa téé paikka.”

Haastateltavat olivat kokeneet tydpaikkailmoituksen vastaavan tyonoikeaa ku-
vaa. Perehdytyspaivina yksi haastateltava oli kokenut negatiivisia paineita, joita
kuitenkin helpotti muiden tyontekijoiden ystavallisyys. Yleisesti haastateltavat ko-

kivat rekrytointiprosessin edenneen hyvin.

Haastattelujen perustella yritys X:n rekrytointiprosessi on hyvalla mallilla. Niista
kuitenkin selvisi arvokasta tietoa hakijoiden toiveista ja tarpeista rekrytointipro-
sessin eri vaiheista. Kun yritys on tietoinen hakijoiden ajatuksista, talloin voi yritys

ymmartaa hakijoitaan empaattisesti.

Yritys X voisi luoda myds jokaisesta tyoroolista oman profiilin, samankaltaisen
kuin hakijaprofiilit ovat. Nama auttaisivat varmasti rekrytoijia hahmottamaan, min-
kalainen henkilo halutaan I0ytaa avoimeen rooliin. Myos nama voitaisiin julkaista

tyopaikkailmoituksen yhteydessa rohkaisuksi passiivisille hakijoille.

Hakijapolun (ks. Kuvio 7) vaiheet on jaettu kolmeen paavaiheeseen ennen, ai-
kana ja jalkeen. Keltainen tarkoittaa ennen-vaihetta, sininen tarkoittaa aikana -
vaihetta, ja punainen tarkoittaa jalkeen-vaihetta. Ennen-vaihe on ennen varsi-
naista tapahtumaa. Siihen kuuluu tydpaikan tarpeen synty, tyopaikkojen etsimi-

nen seka tydhakemuksen lahettaminen. Aikana-vaiheen aikana tapahtuu kaikista
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eniten. Siihen kuuluu videohaastatteluun kutsun saaminen ja siihen vastaaminen,
yksilo- ja ryhmahaastatteluun kutsun saaminen ja siihen osallistuminen, valituksi
tuleminen (tai mahdollisesti ei valituksi tuleminen) ja tydsopimuksen allekirjoitta-
minen. Jalkeen-vaihe on tapahtuman jalkeinen aika. Siihen kuuluu tyon aloitta-
minen ja siihen perehdyttaminen. Hakijapolku alkaa tydpaikan tarpeesta ja paat-
tyy ensimmaisiin perehdytyspaiviin. Toiveet ja tarpeet seuraavat hakijapolun vai-
heita. Kuvassa olevat toiveet ja tarpeet nousivat erityisesti esiin haastatteluissa.

Kontaktipisteet ovat merkitty vihrealla. Ne myos seuraavat hakijapolun vaiheita.

Ennen Aikana Jalkeen
o Lahettaa Saa kutsun Saa kutsun . Saa - Ensimmainen
TyGpaikan Bl pakemuksia Videohaastaiel yiilo-ja Osallistul —jimojuksen, ~Alekirjoittaa  yopaiva, ja
mahdollisia . UUMjavastad hmahaastat haastatteluihin g5 ¢ yosopimuksen  perehdytykset
tarve mieleisiin EERIEEEEE B mipk Utitean
tyopaikkoja siina oleviin luun valituksi
YOPAKKOIA 1 s paikkoihin  kysymyksii e tybpaikkaan
y iin
Toiveetjatarpeet ... i
alutienata -Duunitori  yastaa tarpeita - SANKOINEN _capessti ~-0¥138 NelpOSt  .saa kaiken -Helppokayttdinen -Léytad oikeaar
rahéa - TE-palvelut . Hakulomake on alusta on jmaistu aka ia paikallejaon  rapvittavan  ja luotettavan paikkaan
kesdlomalla - yrityksen  helppo tayttaa helppokéytt Kk 2 ajoissa informaation oloinen alusta -Hyva
- Alan omat sivut -Saa paikka  -Haastattelijat e
vaihtaminen vahvistusviestin ~ Qinen Oytmuavy A B
i . -Haastattelut mukavia
- kselt:
odotukse - \
. vastaan
otk prosessi etenee
Kontaktlplsteet nopeasti
-Videohaastattelun -Yrityksen -T“yzsnwmuk?m -Esihenkilé(t)
-Yrityksen t tilat -Sxhki 0 allekirjoitus alusta % £
netF:iys‘vut -Hakulomake ?\7’:‘7'"5“3'“5[3 -Séhkﬁposti Ti‘;:sl:le\ual S?hk:PIOS[I -Verokortin -Tybkaverit
: i Kl ot tai puhelu lahettaminen -Perehdytys
-tyopaikkailmoitus rekrytoijasta/ R -Aloittamiseen
yrityksen video tyonteklj tarvittavat tiedot

KUVIO 7. Hakijapolku

Hakija 1 (ks. Kuvio 8) Nimi Pihla Makinen. Sukupuoleltaan nainen. Ika 24. Asuu
Tampereella Vuoreksessa vuokralla kaksiossa avopuolisonsa kanssa. Han opis-
kelee yliopistossa yhteiskuntatieteita. Ennen sita valmistunut ylioppilaaksi. Aiem-
paa tyokokemusta pikaruokaravintolasta seka huoltoasemalta. Haluaa kesaksi
kokoaikaisesti kesatoitd, ei ole tdissa muulloin vaan keskittyy opintoihinsa. Ha-
luaa nyt hakea isoon yritykseen, silla kokee ne turvallisemmiksi ja varmemmiksi.
Hakija kesatoihin yrityksiin joihin, ei ole viela kokemusta, ja Yritys X on B-vaihto-
ehto. Vapaa-ajalla soittaa kitaraa, ja viettaa aikaa kavereiden kanssa. Hanta kiin-
nostaa yrityksen vastuullisuus, seka mita yritys aikoo tehda pienentaakseen hiili-

jalanjalkea.



PIHLA MAKINEN

Ei ole téissa ympari vuoden, koska haluaa
keskittya opintoihin. Hakee kesatditd, jotta
vol tienata ylimaaraista rahaa

- Kokee isot yritykset
wurvallisemmiksi

- Haluaa yrityksen olevan
vastuullinen

- Arvostaa yrityksille annettavia
meriiteeji (Vuoden tydpaikka)
- Arvostaa todenmukaista
tydpaikkailmoitusta

KUVIO 8. Hakijaprofiili 1.
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Hakija 2 (ks. Kuvio 9) Nimi Etta Laajala. Sukupuoleltaan nainen. lkd 19. Asuu

Tampereella Koivistonkylassa vuokra yksidossa yksin. Valmistunut leipurikondiit-

toriksi vuosi sitten. Ala ei ollut hanelle sopiva, ja siksi haluaakin kokeilla, jotain

muuta kesatdiden muodossa. Haki kesatoihin, myos pikaruokaravintoloihin. Va-

paa-ajalla kuuntelee musiikkia, ja viettaa aikaa tyttdystavansa kanssa. On Kiin-

nostunut siita, miten yritys kohtelee seksuaalivahemmistoja. Ei ollut aiemmin aja-

tellut Yritys X:aa mahdollisena tydnantajana, mutta sukulainen kehotti hanta ha-

kemaan.

Haluaa vaihtaa alaa. Kokee
turvalliseksi ensin olla
kesatoissg, ja sen jdlkeen
mahdollisesti jatkaa vakituisena.

lka: 19

Koulutus: Leipuri-kondiittori
Tyokokemus: Ollut téissa
leipomossa kaksi kesaa
kesédtdissa ja vuoden
vakituisena

Asuinpaikka: Vuckralla
yksiossa Koivistonkylassa
Harrastukset: Musiikin
kuuntelu. Vapaa-ajalla viettaa
aikaa tyttoystavansa kanssa

KUVIO 9. Hakijaprofiili 2.
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Hakija 3 (ks. Kuvio 10) Nimi Senja Aalto. Sukupuoleltaan nainen. |kd 17. Asuu
Ruotulassa vanhempiensa ja pikkuveljensa kanssa. Opiskelee Tykin lukiossa,
seuraava vuosi on hanelle abivuosi. Halusi hakea kesatoita, jotta voisi tienata.
Osa syyna oli myods vanhempien ja sukulaisten odotukset tyonteosta. Ei aikai-
sempaa tyokokemusta. Vapaa-ajalla lukee kirjoituksia varten, seka viettaa aikaa

ystaviensa kanssa. Halusi kesatoita, jostakin tunnetusta yrityksesta. Haki kuiten-

kin myos muualle.

Etsii ensimmaista kesatytpaikkaa.
Haluaa kesaksi toihin, jotta voi
ansaita rahaa. Vanhemmat myos
painostavat hakemaan toita.

- Ei ole vaatimuksia
kesatyopaikalle, kunhan
paasee johonkin

- Haluaa, ettd on saman ikaisia
tyokavereita

- Ensimmainen tyopaikka
jannittaa

- Tarvitsee vanhemmiltaan
apua tydpaikan hakuun

Vanhemmat rohkaisivat
hakemaan yritykseen X.
Haki my6s muualle.

KUVIO 10. Hakijaprofiili 3.
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6 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli pohtia, miten palvelumuotoilua voisi hyédyntaa yri-
tys X:n rekrytoinnissa. Yritys X:n rekrytointiprosessi oli jo hyvalla mallilla, se sel-
visi haastattelujen perusteella. Palvelumuotoilun tydkaluja hyédynsin hakijoiden
kokemuksen tutkimisessa, seka heidan tarpeiden tunnistamisessa. Haastattelu-
jen avulla sain kuitenkin selville, miten hakijat kokivat hakuprosessin, seka mita
kehittdmisideoita heilla olisi. Haastattelujen ja havainnoin perusteella kokosin ha-
kijoiden ihanteellisen hakijapolun, joka sisaltaa kontaktipisteet, seka millaisia tar-

peita hakijalla on missakin vaiheessa.

Rekrytointiprosessin hakijalahtoisyytta voidaan parantaa ottamalla huomioon
hakijan tarpeet ja toiveet. Ne voidaan saada tietoon vain kysymalla hakijoilta,
esimerkiksi haastattelemalla tai jarjestamalla tyopajoja. Hakijat kantavat muka-
naan paljon piilevaa tietoa, jota he eivat valttamatta itsekkaan tiedosta. Rekry-
tointiprosessi on hakijalahtéinen, kun se on hakijalle helppo ja alkaa matalalla
kynnyksella. Helposti ja nopeasti taytettava hakulomake, madaltaa kynnysta ha-
kemaan. Se voi jopa houkuttaa passiivisia hakijoita hakemaan. Hakijalahtoi-
sessa rekrytointiprosessissa on tunnistettu kontaktipisteet, ja ne luovat hakijalle
parempaa mielikuvaa yrityksesta. Hakijalahtoisyys tarkoittaa myos empatian
huomioimista. Yrityksen tulee ymmartaa mita hakija ajattelee tai tarvitsee, jokai-
sessa vaiheessa. Se voi olla esimerkiksi helposti lahestyttava rekrytoija, kenelta
voi kysya enemman tyonkuvasta tai se voi olla tunnistamista millaista kommuni-

kaatiota hakijat kaipaavat.

TyoOssa selvitin yritys X:n kesatyontekijoiden hakijapolkua. Hakijapolun lisaksi sel-
vitin, miten he kokivat sen ja mita he mahdollisesti parantaisivat siina. Rekrytoi-
tavan hakijapolku alkaa jo ennen, kuin han on kosketuksessa yrityksen kanssa.
Se alkaa jo tyopaikan tarpeesta. Hakijapolulla on kohtia joihin yritys ei valttamatta
pysty vaikuttamaan, esimerkiksi mita kautta rekrytoitava haluaa |6ytaa tyopaik-
koja. Yritys voi kuitenkin vaikuttaa siihen, etta tyopaikkailmoitus on sellaisessa
paikassa, mika tavoittaa mahdollisimman paljon potentiaalisia hakijoita. TyOpaik-
kailmoituksen tulee olla realistinen ja vastata tyon oikeaa kuvaa. Kuitenkin myds

niin, ettd se on hakijalle kiinnostava. Seuraavassa vaiheessa hakijoiden tuli 1a-
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hettaa videohaastattelu, jossa vastasivat kahteen kysymykseen. Sahkdisen alus-
tan kanssa ilmeni ongelmia, tdama selvisi teemahaastattelujen perusteella. Taman
jalkeen valitut paasivat rynma- seka yksilohaastatteluihin. Naiden perusteella va-
littiin uudet kesatyOntekijat. Paatoksesta hakijat saivat tietaa, jopa seuraavana
paivana. Tydpaikan vastaanoton jalkeen, seuraavaksi saivat he sahkdpostia aloi-
tuksesta, ja ensimmaisista tyopaivista. Ensimmaiset tyopaivat sisaltavat pereh-

dytysta yritys X:n sisaisiin toimintoihin seka tyotehtaviin.

Tutkimuksen aineistot on keratty teoriasta, teemahaastatteluilla, havainnoinnilla
seka yritys X:n omista aineistoista. Ensimmainen havainnointikerta tuli todella no-
pealla aikataululla, ja en ollut mielestani ehtinyt varautua siihen tarpeeksi. Taman
vuoksi havainnointi oli ensin hankalaa. Oli vaikea erottaa, mika oli relevanttia, ja
tulisi ehdottomasti kirjoittaa ylds, ja minka voisi jattaa taka-alalle. Havainnointi oli
kuitenkin helpompaa yritys X:n rekrytointipaivana. Havainnointia haluisin kuiten-
kin harjoitella viela lisaa, ja parantua siina. Teemahaastattelut sujuivat hyvin, nii-
hin olisi kuitenkin voinut kayttaa enemman aikaa. Kuitenkin kaytetyssa ajassa tuli
hyvin selville haastateltavien hakukokemus. Haastateltavia olisi saanut olla hie-
man enemman, vapaaehtoisia ei valitettavasti ollut enempaa. Haastateltavat ker-
toivat paljon omasta kokemuksestaan, mika oli hyva, silla suuri osa tyosta oli

haastatteluiden varassa.

Tutkimus on luotettava, ja se voitaisiin helposti toistaa. Opinnaytety0 sisaltaa ha-
vainnoinnin etenemisen ja yritys X:n rekrytointipaivan haastattelujen kysymykset,
seka teemahaastattelujen kulun ja siihen liittyvat kysymykset. Tutkimuksen poh-
jana oli kaytetty palvelumuotoilussa tunnettua tuplatimantti-mallia. Sen avulla oli
helppo edeta prosessissa, silla koko ajan oli jokin kaava, jota seurata. Toimin
jokaisessa prosessin vaiheessa sen ohjeiden mukaisesti. Havainnoinnin ja tee-
mahaastattelujen aineistojen analysoinnin pohjana toimi teoria. Nykytilan aineis-

ton analysoinnin pohjana toimi enimmakseen teoria seka teemahaastattelut.

Jatkotutkimusaiheena voisi olla tutkia syvallisemmin yritys X:n tyonantajabrandia,
seka yleisemmin, miten tydnantajabrandi vaikuttaa tyonhakijoiden tyopaikan va-
lintaan. Tydnantajabrandin vaikutusta voitaisiin pohtia kahdelta kantilta. Miten yri-

tys voi itse vaikuttaa tydnantajabrandiin? Seka miten entiset ja nykyiset tyonteki-
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jat vaikuttavat tydnantajabrandiin? Tassa voitaisiin tutkia myos sosiaalisen me-
dian vaikutusta. My6s hakijapolkua voisi vieda eteenpain ja lisata siihen yritys X:n

rekrytointiprosessin vaiheet, joita hakija ei itse nae.
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LITTEET

Liite 1. Yritys X:n rekrytointipaivan haastattelukysymykset

- Mita haluaisit kertoa meille itsestasi? Millaisia (kesa)tdita olet aiemmin teh-
nyt?

- Miksi yritys X kiinnostaa sinua tydnantajana?

- Mika sinua motivoi tassa tyossa? Mitka ovat vahvuutesi tyon kannalta?

- Minkalaisia taitoja haluaisit kehittaa?

- Miten naet tulevaisuutesi tydn kannalta? (Onko tiedossa mahdollisesti
opiskeluiden jatkaminen/ opiskelemaan hakeminen / ulkomaille tai vaih-
toon lahteminen)

- Miten toimit, kun huomaat tehneesi virheen?

- Miten toimit ryhmassa? Millainen rooli on juuri sinulle luontevin?

- Millaista palautetta olet saanut nykyiselta/ entiseltéa esihenkilbltasi?

- Mitka asiat tyossasi aiheuttavat sinulle paineita? Miten toimit stressaa-
vissa tilanteissa?

- Kerro tilanteesta, jossa olet kantanut/ ottanut vastuuta enemman kuin si-
nulta odotettaisiin?

- Oletko joutunut haastavaan asiakaspalvelutilanteeseen? Kerro esimerkki,
miten tilanteesta selvisit. Mita olisit kenties voinut tehda toisin?

- Mika yrityksen X tiimeista kiinnostaa sinua eniten?

- Haluaisitko jatkaa tyoskentelya kesan jalkeen?

- Kuinka monta tunti vilkkossa on valmis ty6skentelemaan?

- Onko lomia sovittu kesaksi?

- Onko ok tyéskennella vki, illat, aamut?

- Pystyyko aloittamaan aloituspaivina?
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Liite 2. Teemahaastattelu kysymykset

Haastattelun pohja:

1. Taustatiedot
- Nimi
- lka
- Koulutus
- Asuinpaikka
- Harrastukset
- Tyokokemus

2. Tyonhakuprosessin kehittdminen
a) Ennen
- Mista haluat I6ytaa tyopaikkoja?

- Seuraatko kiinnostavia yrityksia sosiaalisessa mediassa? tai joissa halui-
sit olla toissa?

- Mita arvostat hakuprosessissa?

- Mika motivoi hakemaan tiettyyn ty6paikkaan?

- miten tdta vaihetta voisi tehda hakijaystavallisemmaksi, miksi
- Miten tyonantaja voi erottua?

- Miten tyonantajan brandi vaikuttaa sinuun?
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b) Aikana

Oliko tydilmoitus helposti saatavilla? Mita kautta loysit?
- Miten koit hakulomakkeen?

- Mita mielta olet videohaastatteluista? Huono vai hyva? Milla voisi kor-
vata, jos huono?

- Miten koit haastattelutilanteen?

- Kommunikoiko yritys tarpeeksi rekrytoinnin aikana? Millainen kommu-
nikointi on sinusta hyva?

- Miten koit aikataulutuksen?
c) Jilkeen

Saitko kaiken tarvitsemasi informaation?

- Mita muuttaisit hakuprosessista?

Koetko, ettd tyo vastaa luvattua?

- Lopahtiko kiinnostuksesi missadn kohtaan rekrytointiprosessi?



Liite 3. Haastateltavien hakijapolut

sty

tams Veine ol
, Nafmaan

ik hannkin.
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