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Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Nelja Astetta Oy, joka on sosiaalialan yritys.
Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia sahkoisen kyselytutkimuksen avulla, minkalaisena Nel-
jan Asteen rekrytointiprosessi nahdaan hakijan asemasta. Opinnaytetyon tavoitteena on li-
saksi kehittaa Neljan Asteen tyonantajabrandistrategiaan.

Tietoperustassa kasitellaan rekrytointiprosessia, hakijakokemusta ja sahkoista kyselytutki-
musta. Rekrytointiprosessi avataan vaiheittain, hakijakokemusta kasitellaan niin hakijan kuin
asiakkaankin nakokulmasta ja sahkoinen kyselytutkimus esitellaan tutkimusmenetelmana.

Opinnaytetyossa tehtiin sahkoinen kyselytutkimus Neljan Asteen henkilostolle, jonka avulla
selvitettiin tyontekijoiden kokemuksia heidan rekrytointiprosesseistaan. Rekrytointiprosessi
koettiin toimivana kokonaisuutena ja sen eri vaiheet saivat enimmakseen kiitosta vastaajilta
lukuun ottamatta perehdytysta. Rekrytointiprosessi on jattanyt positiivisemman mielikuvan
yrityksesta viimeisimpina vuosina rekrytoitujen parissa edellisiin vuosiin verrattuna.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta Neljan Asteen rekrytointiprosessi nahdaan kokonaisuu-
tena varsin laadukkaana. Tarkeimpana kehitettavana osa-alueena nousi perehdytys, johon toi-
vottiin lisaa resursseja. Myos rekrytointiprosessin aikataulujen ja vaiheiden tiedottamisessa on
hieman kehitettavaa, mutta sekin nahtiin vastaajien enemmiston mielesta laadukkaana.

Asiasanat: Rekrytointiprosessi, Hakijakokemus, Asiakaskokemus, Sahkoinen kyselytutkimus
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This thesis was commissioned by Nelja Astetta Oy, which is a company in the social sector.
The aim of this thesis was to research, through an electronic survey, how the recruitment
process of Nelja Astetta is seen from the applicant’s position. Moreover, the objective of this
thesis was to improve the employer brand strategy of Nelja Astetta.

The theoretical framework covers the recruitment process, candidate experience, and elec-
tronic surveys. The recruitment process is explained in detail, the candidate experience is ex-
plored from both the applicant’s and the client’s perspective, and using an electronic survey
is introduced as a research method.

In this thesis, an electronic survey was conducted for the employees of Nelja Astetta, which
was used to examine employees’ experiences in the company’s recruitment processes. The
recruitment process was experienced as a functional entity, and its different stages were
mostly praised by the respondents, apart from the orientation phase. The recruitment process
has created a more positive image of the company among those who were recruited in recent
years compared to previous years.

In conclusion, it can be stated that, as a whole, the quality of the recruitment process of
Nelja Astetta is considered very high. Orientation emerged as the most critical development
area, and more resources for the orientation process were requested. Furthermore, communi-
cation about schedules and the stages of the recruitment process needs some improvement;
however, that was also seen as high-quality by most respondents.

Keywords: Recruitment process, Candidate experience, Customers experience, Electronic sur-

vey
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetyossa tutkitaan, miten rekrytointiprosessia ja sen eri vaiheita voidaan kehit-
taa, jotta rekrytointiprosessi palvelisi toimeksiantajayrityksen tulevaa tyonantajabrandistra-
tegiaa. Rekrytoitavista tyontekijoista kaydaan kovaa kilpailua, joten laadukas rekrytointipro-
sessi ja tyonantajamielikuva ovat avainasemassa, kun pyritaan erottumaan kilpailevista yri-

tyksista rekrytointimarkkinoilla. Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi Nelja Astetta Oy.

Nelja Astetta Oy on 2005 vuodesta asti toiminut lastensuojelun avopalveluita tarjoava yritys.
Yritys toimii valtakunnallisesti ja sen asiakkaina on yli 90 kuntaa tai kuntayhtymaa. Neljan As-
teen kohderyhmana ovat lapset, nuoret ja heidan perheensa, jotka ovat kotiutumassa sijoi-
tuksista tai joita uhkaavat huostaanotto. Yrityksessa toimii yli 150 tyontekijaa. Neljan Asteen
palvelut nojaavat tarkkaan dokumentoituihin jarjestelmallisiin prosesseihin. Yrityksen kilpai-
lukyky perustuu laadukkaaseen ja hyvin suunniteltuun nakemykseen tulevaisuudesta, talouden

ymmarrykseen seka sitoutuneeseen henkilokuntaan. (Nelja Astetta 2022.)

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, minkalaisena Neljan Asteen rekrytointiprosessin eri vai-
heet hakijan kannalta nahdaan, mitka ovat prosessin heikkouden ja vahvuudet ja luoda niiden
avulla kehitysedotuksia. Omana tavoitteena oli saada laaja kuva rekrytointiprosessista ja

siita, miten prosessin voi toteuttaa laadukkaasti.

Opinnaytetyossani tutkitaan Neljan Asteen tyontekijoita, jotka ovat olleet mukana rekrytoin-
tiprosessissa. Tutkimukseen valittiin yrityksen koko henkilosto, jotta varmistettiin laaja otos-
koko. Tutkimuksessa mitataan rekrytointiprosessien eri vaiheiden ja tyonantajamielikuvan

laadukkuutta ja ristiin vertaillaan niita eri vuosina rekrytoitujen tuloksiin. Kehitysehdotukset

annettaan tulosten perusteella.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kaydaan lapi rekrytointiprosessi vaiheittain, hakijakokemus ja
sithen vaikuttavat tekijat seka sahkoista kyselytutkimusta, jotta saadaan laaja kasitys rekry-

tointiprosessin kannalta tarkeista aiheista.



2 Rekrytointiprosessi

Rekrytointi on prosessi, jonka tavoitteena on loytaa tyonkuvaan parhaiten sen vaatimuksia
vastaava tyontekija. Yrityksen tarve palkata uutta henkilosta voi johtua tyontekijan lahtemi-
sesta tehtavasta, tyonkuvan tai tyomaaran kasvusta. Rekrytointitarve voi johtua myos uuden-
laisen osaamisen tarpeesta, jonka kehittaminen ei ole kannattavaa tai vie liikaa aikaa. Yrityk-
sen paatos palkata uusi tyontekija on sitova investointi ja silla voi olla pitkaaikaisia vaikutuk-
sia yritykseen toiminnan tasoon. Rekrytointiprosessi sisaltaa toimenpiteita, kuten esimerkiksi
tarpeen maarittaminen, rekrytointisuunnitelman luominen ja hakijoiden haastattelu seka ar-
viointi. Nailla toimenpiteilla seulotaan potentiaalisimmat henkilot tyotehtavaa varten. Maarit-
telemalla selkeat suuntaviivat rekrytointiprosessiin, se on helposti toistettavissa uusissa rekry-
toinneissa. (Viitala 2021, luku 3.3)

Hyvin suunniteltu rekrytointiprosessi auttaa rekrytointitiimia valitsemaan oikeat hakijat nope-
ammin ja siirtamaan voimavaroja potentiaalisimpiin rekrytoitaviin. Rekrytointiprosessi ei ku-
vasta vain yrityksen laadukkuutta. Onnistuessaan sen parantaa tyonantajamielikuvaa, joka
edesauttaa yrityksen vetovoimaa, joka saastaa aikaa ja rahaa, jota kaytetaan osaajien tunnis-

tamiseen, houkuttelemiseen, rekrytointiin ja sitouttamiseen. (Joki 2021, 65.)
2.1 Rekrytointisuunnitelma

Rekrytointiprosessin suunnittelu aloitetaan maarittamalla, tarvitaanko tehtavaan uusi tyonte-
kija ja onko tehtava niin tarkea, etta siihen kannattaa kayttaa yrityksen resursseja. Yrityk-
sessa tulisi myos miettia lisaantyneen tyomaaran toteuttamista laadukkaammilla menetel-
milla tai tyovalineilla rekrytoinnin sijaan. Yrityksen kannalta oleellista on myos se, muuttuko
tyotehtavan vaatimukset ja tarvitaanko siihen uutta osaamista, jota ei edellisen tyontekijan
aikana tarvittu tai saatu. Rekrytointiprosessin voi myos valttaa, jos joku tai jotkut nykyisista
tyontekijoista voisivat ottaa tehtavat vastuulleen omien toiden lisaksi. Tyotehtavan voi myos
ulkoistaa. Molempien vaihtoehtojen kannattavuus pitaa suunnitella tarkkaan. (Kaijala 2016,
27.)

Rekrytoinnin aikataulutus on tarkeaa, silla se tekee prosessista tehokkaan ja silla valtetaan
paallekkaisyyksia tyon eri vaiheissa. Nopea rekrytointiprosessi on myos kilpailuetu, silla haki-
jat ovat useissa tyonhakuprosesseissa samaan aikaan, jolloin paatos tyopaikan valinnasta voi

kohdistua ensimmaisena varmistuvaan paikkaan. (Salli & Takatalo 2014, 10.)

Rekrytointiprosessin parissa tyoskentelevat henkilot tulisi maarittaa etukateen. Ainakin henki-
lostohallinnon edustajan, rekrytoitavan lahin kollegan ja esihenkilon tulisi osallistua prosessin
eri vaiheisiin. Jos tyotehtavaan kuuluu merkittavasti yhteistyota, jonkin sidosryhman edusta-
jan kanssa, voi kumppani osallistua prosessiin. Vaikka rekrytointiprosessi siirrettaisiin ulko-

puoliselle taholle, vastuu palkkauspaatoksesta on aina esihenkilon. (Kaijala 2016, 61-63.)



2.2  Rekrytoitavan valintakriteerit

Kun tyovoiman tarve on selvilla, pitaa kartoittaa minkalaista osaamista tehtavaan edellyte-
taan. Osaamisen kartoittamiseksi luodaan henkiloprofiili, joka luodaan tyonkuvan, tyoympa-
riston, tavoitteiden ja asiakkaiden tarpeiden perusteella. Tyotehtavassa hakijalta edellytetta-

vat taidot ja ominaisuudet maaritellaan henkiloprofiiliin. (Kaijala 2016, 28.)

Henkiloprofiilissa tulisi myos maarittaa vaadittava tyokokemus ja mista se on hankittu. Myos
jarjestoissa ja vapaa-ajalla hankitun tyokokemuksen arvottaminen suhteessa toissa hankittuun
kokemukseen. Myos vaadittava koulutustausta tulisi linjata henkiloprofiilissa ja se mitka aihe-
kuten maaratietoisuus, sitoutuminen, uteliaisuus ja kiinnostuksen kohteet. (Kaijala 2016, 31-
35.)

Kaijala & Tolvanen (2020, 57-61) maarittelivat patevyytta eri nakokulmista kuten strateginen
patevyys, tulevaisuuden osaaminen, ydinosaaminen, substanssiosaaminen, substanssiosaa-
mista tukevat taidot, johtamistaidot ja tyoyhteisotaidot. Strateginen osaaminen pitaa sisal-
laan tietotaidon, joilla yritys paasee tulevaisuudessa tavoitteisiin. Tarvittavat ominaisuuden
voidaan maarittaa yritysstrategian perusteella. Jotta yrityksen ennalta maaritetyt strategiset
tavoitteet voidaan saavuttaa, yrityksen tyontekijoiden pitaa pystya hyodyntamaan osaamis-
taan, joilla saavutetaan kilpailuetua. Jos yrityksen tavoite on rekrytoida alan avainosaajia,
jotka pystyvat tekemaan eron kilpailijoihin, strateginen patevyys on rekrytointi ja osaamisen
tunnistaminen. Usein saman alan yrityksilla on hyvin samankaltaiset tavoitteet, jolloin strate-

ginen osaaminen nousee etusijalle.

Ydinosaaminen on yrityksen vahvuuksien ymparille muodostuvat taidot, jotka ovat rakentu-
neet yrityksen osaamispaaoman, arvomaailman, toimintatapoja seka teknologian ymparille.
Yrityksen olisi tarkea tunnistaa omat vahvuutensa ja miten niita voitaisiin taydentaa rekry-
tointien avulla. (Kaijala & Tolvanen 2020, 57-61)

Substanssiosaaminen on toimialakohtaista osaamista, esimerkiksi rakennusalalla rakentaminen
on substanssiosaamista. Lahes jokaisessa yrityksessa on osastonsa, joilla on omat osaamisalu-

eensa, joka on syyta ottaa huomioon rekrytointivaiheessa. (Kaijala & Tolvanen 2020, 57-61)

Yritys tarvitsee muutakin, kuin substanssiosaamista menestyakseen. Yrityksen kannalta ratkai-
sevaa on, miten substanssiosaamista tukevia hyodynnetaan eri keinoin esimerkiksi tuotteista-
malla ja myymalla. Rekrytoimalla tukevia taitoja omaava henkilo voidaan taydentaa osaa-

mista tyoryhmissa ja muodostaa niista tehokkaampia. (Kaijala & Tolvanen 2020, 57-61)



Toimivan yhteistyon keskeisia elementteja ovat tyoyhteisotaidot. Rekrytoidessa tulisi huomi-
oida, ketka tekevat yhteistyota uuden tyontekijan kanssa ja miten heidan tulevaa vuorovaiku-

tusta voisi ennalta arvioida. Kuviossa 1 on keskeisia tyoyhteisotaitoja koottuna yhteen.

Tybyhteisan,
Jasenten
eski”'ﬁinen

IuottamuS ja
kunnioitys

Organisaation
Saeintéjen
nOUdattaminEn

Avoimuyg ja
rEhE"isny

Kuvio 1: Tyoyhteisotaidot (mukaillen Kaijala & Tolvanen 2020, 59)

Tulevaisuuden osaaminen on tyoympariston uudistuviin vaatimuksiin vastaamista. Esimerkiksi
laki- ja saadosmuutokset, uudet innovaatiot, teknologiset uudistukset ja toimintaympariston
muutokset kuten markkinaosuuksien vaihtelut yrityskauppojen takia vaativat osaamista, joka
on tulevaisuuden osaamista. (Kaijala & Tolvanen 2020, 57-61) Johtamistaitoihin kuuluu toiden
organisointi, menetelmien kehittaminen, muuttuvassa tilanteessa toimiminen, tyontekijoiden
motivointi, arviointi ja palkitseminen. Johtamisen laatu heijastuu henkiloston suorituskykyyn.
(Viitala 2021, 8.)

Tyotehtavan tarpeita maarittaessa kannattaa kuulla poislahtijaa, jolta voi saada arvokasta

tietoa toimenkuvasta ja sen kehittamisesta. Poislahtijan rooli perehdyttaessa uutta
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tyontekijaa kannattaa huomioida. Perehdytyksen laajuus ja siihen kaytettava aika voi karsia
uuden tyontekijan vaatimuksia. (Joki 2021, 66.)

2.3  Rekrytointikanavan valinta

On oleellista suunnitella, minka kanavan kautta loytyvat sopivimmat hakijat avoimeen tyo-
paikkaan ja mista kanavista se saa parhaiten nakyvyytta. Suunnitteluvaiheessa on maaritelty
etukateen henkiloprofiilin avulla, minkalaisia tyontekijoita etsitaan. Nakyvyyden lisaamiseksi
tulisi harkita useampien rinnakkaisten rekrytointikanavien kayttoa. Rekrytoitavan tahon re-
surssit, aikataulu ja rekrytointiosaaminen vaikuttavat kanavan valintaan. Rekrytointikanavia
ovat esimerkiksi verkkosivut, tyopaikkailmoituksiin erikoistuneet verkkosivut, sosiaalinen me-
dia, oman henkiloston viestintakanavat, suorahaku, cv-pankit, ilmoitukset perinteisessa medi-
assa, messut, koulujen viestinta- ja rekrytointikanavat, henkilostovuokrausyritykset ja tyovoi-
mapalvelu. (Joki 2021, 68-69.)

Duunitorin tutki suomalaisten yritysten rekrytointikaytantoja ja tulevaisuuden trendeja, joista
ilmeni, etta sosiaalisen median kanavista LinkedIn, Facebook ja Instagram olivat vahintaankin
yli 50 % vastanneiden mielesta tarkeita kanavia tyonhaussa. Noin joka neljas vastaaja koki
YouTuben ja Twitterin tarkeaksi sosiaalisen median rekrytointikanavaksi. Sen sijaan What-
sApp, Snapchat ja TikTok koettiin tarpeettomiksi tai vain vahan tarpeellisiksi alustoiksi rekry-
toinnissa. Huomioitavaa tutkimuksessa on se, etta LinkedInin maksuton nakyvyys oli maksul-
lista tarkeampaa, kun taas Facebookissa maksettu mainonta oli suositumpaa, kuin maksuton.
Kuviosta 2 nahdaan kuinka maksuttoman sosiaalisien median tai someviestinnan hyodyntami-
nen rekrytointiprosessissa koetaan helpommaksi kuin ennen. (Kansallinen rekrytointitutkimus
2021.)
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Maksuttoman sosiaalisen median tai someviestinnian
hyodyntaminen rekrytoinnissa

2021 17% 36 % 47 %

2020 17% 48 % 35%

2019 19 % 41 % 40 %

B vaikeutunut Ennallaan M Helpottunut

Kuvio 2: Maksuttoman sosiaalisen median tai someviestinnan hyodyntaminen rekrytoinnissa.

(Kansallinen rekrytointitutkimus 2021.)

Omat verkkosivut, henkiloston verkostot, organisaation sisainen haku, Duunitori ja Oikotie oli-
vat tarkeimpia kanavia kyselyssa, jossa ei ollut vaihtoehtoina sosiaalisia medioita. Duunitori
ja Oikotie ovat verkossa toimivia rekrytointimedioita, jotka kokoavat yhteen avoimet tyopaik-
kailmoitukset. On tarkeaa huomioida, etta henkiloston verkostoilla viitataan myos LinkedIn
ilmoitusten jakamiseen omien kontaktien kesken. Vain noin 10 % koki muut printtilehdet ja

Helsingin Sanomat tarkeiksi rekrytointikanaviksi. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2021.)

Tutkimuksen mukaan jatkossa haasteita tulee olemaan osaavien hakijoiden loytymisessa, pas-
siivisten hakijoiden ja asiantuntijoiden rekrytoinnissa. Passiivisten hakijoiden rekrytoinnissa
korostuu suorahaku. Kuviosta 3 kay ilmi, etta suorahakujen kayton uskotaan kasvavan rekry-

tointimenetelmana. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2021.)
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14 %

eri mielta

18 %

eisamaaeikd ~---
eri mielta

68 %

""" samaa mielti

Suorahaku lisaantyy rekrytoinneissa
merkittivisti seuraavan 5 vuoden
aikana

Kuvio 3: Suorahaku lisaantyy rekrytoinneissa merkittavasti seuraavan 5 vuoden aikana. (Kan-
sallinen rekrytointitutkimus 2021.)

2.4  Tyopaikkailmoituksen laatiminen

Kun rekrytointikanava on valittu, laaditaan tyopaikkailmoitus aiemmin laadittujen tyonkuvan
ja henkiloprofiilin avulla. Tyopaikkailmoituksen tarkoituksena on herattaa potentiaalisten eh-
dokkaiden kiinnostus tyotehtavaa kohtaan. Tyopaikkailmoituksen pitaisi sisaltaa kaikki oleelli-
set asiat haettavasta tyotehtavasta, kuten organisaation nimen, tietoa yrityksesta ja sen toi-
minnasta, ammattinimikkeen, realistisen kuvauksen tyotehtavista, tyon kannalta pakollinen
osaaminen, muut hyodylliset osaamisalueet, yhteystiedot, joiden avulla mahdollista ennakko-
materiaalia voi lahettaa tai kysya lisatietoa tyopaikasta. Ilmoituksessa voidaan vaatia ansiolu-
ettelosta, saatekirjetta tai tarjota taytettavaksi hakukaavakkeesta. Ilmoituksesta tulisi myos

selvita milloin haku alkaa ja paattyy. (Carbery & Cross 2019, 44.)

Tyopaikkailmoituksen onnistunut suunnittelu ja toteutus saattaa johtaa yrityksen brandimieli-
kuvan ja kiinnostavuuden kasvuun. Ilmoituksesta voi kayda ilmi yrityksen vakaus ja kasvu,
koska se hakee useita tyontekijoita eri rooleihin. Ilmoitusta luodessa on syyta miettia, millai-
sen vaikutelman se jattaa potentiaalisiin hakijoihin. Esimerkiksi miten he suhtautuvat huumo-
riin ilmoituksessa. (Joki 2021, 68.)



13

2.5 Haastattelut

Haastattelu on yleisin ja tarkein rekrytointiprosessin vaiheista. Haastatteluja voi olla rekry-
toinnin aikana useita ja erilaisia kuten puhelinhaastattelu ja ryhmahaastattelu. Haastatte-

luissa kerataan usein ratkaisevaa tietoa tyonhakijoista, yhden tai useamman haastattelijan
avulla. (Joki 2021, 73.)

Haastatteluita varten hakemuksia taytyy karsia, silla on hyvin epatodennakoista, etta kaikki
hakijat olisivat patevia tyotehtavaa. Lisaksi kaikkien hakeneiden haastatteleminen veisi liikaa
resursseja ja aikaa valintaprosessista. Henkiloprofiilista maaritella tarkeimmat asiat esimer-
kiksi koulutustaso ja tyokokemus, joiden avulla hakijoita voidaan pisteyttaa. Jatkoon paase-
miseksi asetetaan tietty pisteraja, johon paasee hakijoita tarvittava maara seuraavia rekry-
tointivaiheita varten. Karsintoihin voi vaikuttaa myos mahdollinen ennakkotehtava. Selvat
karsintakriteerit toimivat myos turvana mahdollisille syytoksille epareilusta rekrytointivalin-
nasta. (Carbery & Cross 2019, 45-46.)

Havainnot hakijoista voivat olla hyvin erilaisia, joten useamman haastattelijan avulla saavute-
taan kokonaisvaltaisempi kuva. Loppuvaiheen haastatteluissa olisi tarkeaa olla mukana rekry-
tointi paatoksesta vastaava esihenkilo, joko haastattelijana tai tarkkailijana. Havainnoitavia
asioita hakijassa on esimerkiksi kehonkieli, pukeutuminen, tavoitteellisuus, etukateen hanki-
tut tiedot potentiaalisesta tyonantajasta, mielenkiinnon osoitukset yritysta ja tyotehtavaa
kohtaan. Jos haastateltavan vastauksesta puuttuu, jokin olennainen osa mita tarvitaan arvi-
oinnissa, voi tarkkailija muotoilla kysymyksen uudestaan helpommin ymmarrettavaksi. Haas-
tattelijoiden on oltava valmiita vastaamaan kysymyksiin tyotehtavasta, yrityksesta, tyoyhtei-

sosta ja sidosryhmista seka tyontekijaeduista. (Joki 2021, 73-74.)

Usein haastattelut eroavat toisistaan rakenteensa puolesta. Vapaamuotoisessa eli avoimessa
haastattelussa saattaa olla vain muutama etukateen suunniteltu kysymys ja vastausten arvi-
ointiin ei kayteta etukateen maariteltya kaavaa. Avoin haastattelu luo olosuhteet haastatelta-
valle tuoda esiin asioita laaja-alaisemmin, silla vastaus ei ole sidottu etukateen maariteltyyn
kysymykseen. Strukturoidussa haastattelussa on etukateen maaritelty kysymyslista ja kaikilta
haastateltavilta kysytaan usein samat kysymykset. Tama helpottaa haastattelujen tulosten
vertailua. Strukturoitu haastattelu vahentaa myos henkilokohtaisten mielikuvien vaikusta arvi-
oinnissa. (Dessler 2020, 243.)

Haastattelun alussa pyritaan luomaan mukava tunnelma keskustelemalla kevyilla aiheilla,
jonka jalkeen aloitetaan keraamaan tietoa haastateltavasta. Haastattelun kysymykset jaetaan
yleensa kategorioihin kuten tyohistoria, toimiala, motivaatio, ihmiskuva, tyoyhteiso ja ryhma-
tyoskentely, johtajuus, stressin kasittely ja elamantilanne. Haastateltavien vastauksien pituu-
det vaihtelevat, joten varaa aikaa niin, etta kaikki haastateltavat ehtivat vastaamaan kysy-
myksiin. (Joki 2021, 74-79.)
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Haastattelutilanteessa pitaisi pyrkia vuoropuheluun, jossa kumpikaan osapuoli ei dominoi kes-
kustelua, jolloin haastattelu ei tunnu kuulustelulta ja se pysyy suunnitelluissa raameissa, kun
vastaukset eivat veny liian pitkiksi. Kysymyksia luodessa pitaa huomioida, etta kysymyksen
asettelu ei paljasta haluttua vastausta. Kysymyksen ei tule olla taysin tulkinnanvarainen,
jotta vastaus saadaan rajattua johonkin arvioitavaan kehykseen. Tarkentavilla kysymyksilla,

kuten esimerkin vaatimisella voi karsia epamaaraisia vastauksia. (Dessler 2020, 254.)

2.6  Prosessin paattaminen

Kun kaikki haluttu ja saatavilla oleva tieto on saatu kerattya hakijoista, haastatteluaineisto
kaydaan lapi, jotta saadaan luotua rekrytointipaatos. Kun rekrytointipaatos on tehty, tarkas-
tetaan tyotodistukset, suositukset ja otetaan yhteytta rekrytoitavaan. Yhteydenotossa tarjo-
taan paikkaa ja sovitaan tapaaminen. Tapaamisessa sovitaan eduista, palkasta, tyotehtavien
tarkoista sisalloista ja vastuu alueista seka allekirjoitetaan tyosopimus. Tarjouksessa on toi-
den aloituspaivamaara ja maaritetty aikataulu, jonka aikana tarjous taytyy hyvaksya. On erit-
tain tarkeaa olla yhteydessa kaikkiin ehdokkaisiin, vaikka he eivat tulisi valituksi. Vastaamatta
jattaminen voi olla haitallista yrityksen tyonantajabrandille. Hakijoilta voidaan myos pyytaa
palautetta prosessista. (Carbery & Cross 2019, 54-55; Dessler 2020, 258-259.)

Rekrytointiprosessin onnistumisen voi mitata vasta useiden kuukausien jalkeen, kun uusi tyon-
tekija on aloittanut tehtavassaan. Tyontekijan suoriutumisen lisaksi, rekrytointiprosessia voi-
daan arvioida palautteen, laadukkaiden hakijoiden, kiinnostuneiden maaran ja tyonanta-
jabrandin kehittymisen suhteen. Rekrytointiprosessi voi epaonnistua myos perehdytyksen
puutteellisuuteen. Hyvin perehdytetty tyontekija sulautuu tyoyhteisoon nopeasti. (Joki 2021,
82.)

3 Hakijakokemus

Hakijakokemuksella tarkoitetaan tuntemusta, joka jaa hakijalle hanen ollessaan vuorovaiku-
tuksessa rekrytointiprosessia hallinnoivaan tahoon. Kaikki valinnat ja toimet vaikuttavat asi-
akkaiden mielikuvaan ja heidan paatokseensa olla tekemisissa jatkossa yrityksen kanssa, joten
laadukas asiakaskokemus on menestyksen avain, jokaisella liiketoiminnan osa-alueella. Palaa-
vat hakijat tulevissa rekrytointiprosesseissa saastavat yrityksen resursseja. Mielikuvan muo-
dostamiseen vaikuttaa rekrytoitavan yrityksen tyontekijat, viestinta, tyohaastattelutilanne ja
rekrytointiprosessin sujuvuus. Hakijan alitajuntaisesti luomat vaikutelmat ovat avainasemassa
positiivisen mielikuvan muodostumisessa. Taman takia yrityksen on tarkea pyrkia luomaan
ymparisto, jossa hyva mahdollisuus vaikuttaa hakijan kokemukseen positiivisesti. (Laaksonen
2017.)
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Positiivinen hakijakokemus parantaa yrityksen tyonantajamielikuvaa ja parantaa tulevien rek-
rytointien mahdollisuutta. Hakijakokemus onkin pitkalti asiakaskokemus rekrytoinnin maail-
massa, laadukasta asiakaspalvelua saanut asiakas palaa todennakoisesti asioimaan samaan
lilkkkeeseen ja mahdollisesti kertoo saamastaan palvelukokemuksesta myos lahipiirilleen. Haki-
jakokemukseen vaikuttaa myos brandikokemus eli tietamys toimialasta ja kilpailijoista, aiem-
mat kokemukset toimijasta, rekrytointiprosessissa luvatut asiat ja suullisesti levinnyt tieto
rekrytoivasta yrityksesta. Nama luovat odotuksia ja rekrytoivan yrityksen kyky vastata niihin
onkin avainasemassa sen luodessa positiivista hakijakokemusta. (Puustinen & Saarijarvi 2020,
95-96, 249; Leinonen 2022a.)

3.1 Hakijakokemuksen muodostuminen

Hakijakokemus yritykseen muodostuu aina ensimmaisesta kontaktista rekrytointipaatokseen
asti. Ensimmainen kontakti voi olla esimerkiksi, jonkun tuttuvan kokemus yrityksesta tai tyo-
paikkailmoituksen nakeminen. Tyopaikkailmoituksessa tulisi pyrkia luomaan odotukset, johon
yritys pystyy vastaamaan tai jopa ylittamaan ja taten luomaan positiivisen kokemuksen. Epa-
realistisen pitka lista vaadittavia taitoja, ammattislangi ja geneeriset toiveet luonteenpiir-
teista tyopaikkailmoituksessa karkottavat hakijat. Yrityksen brandi, varit ja muut yritykseen
helposti yhdistettavat tekijat tulisi sisallyttaa rekrytointiprosessiin, jolloin rekrytoitavan on

helppo yhdistaa hyva kokemus yritykseen mielikuvissa. (Leinonen 2022; Onishuk 2017)

Viestinnan selkeys ja sujuvuus, mahdollisuus palautteeseen seka nopeus rekrytointiviestin-
nassa vaikuttavat eniten hakijakokemukseen. Etukateen ilmoitettu aikataulu ja sen noudatta-
minen rekrytointiprosessissa on erittain tarkeaa. Hakijan jatkosta tulisi ilmoittaa mahdollisim-
man pian ja mielellaan tavalla, josta jaa mielikuva, etta se on henkilokohtainen eika valmiiksi
suunniteltu sahkopostipohja, joka lahetetaan kaikille hylatyiksi tai hyvaksytyiksi tulleille. No-
peasti reagoimalla vahennetaan myos jannitysta ja ahdistusta, joita hakijat kokevat odottaes-
saan vastausta rekrytointiprosessissa. Sahkopostiosoitteen, josta viesti lahetetaan, olisi suosi-
teltavaa olla, jonkun rekrytoivan henkilokohtainen sahkoposti eika hr-osaston yleinen sahko-
posti. (Leinonen 2022a; Onishuk 2017)

Hakijaa tulisi tiedottaa mita rekrytointiprosessin eri vaiheissa on odotettavissa, esimerkiksi
tehtavien ja haastatteluiden sisaltoa ja tarkka aikataulu. Myos haastattelupaikan pukukoodi ja
saapumisohjeet tulisi ilmoittaa etukateen mahdollisimman selkeasti. On tarkeaa kiittaa rekry-
toitavia kayttamastaan ajasta ja vaivasta pitkien haastatteluiden ja mahdollisten ennakkoteh-
tavien jalkeen. Hakijoiden tulisi tuntea olonsa mahdollisimman tervetulleiksi haastatteluissa.
Mukava tuoli ja juomatarjoilu ovat yksinkertaisia tekijoita mukavuuden luonnissa. (Leinonen
2022; Onishuk 2017)
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3.2  Asiakaskokemuksen muodostuminen

Leinosen (2022a) mukaan rekrytointikokemus on kuin asiakaskokemus, mutta se koetaan
osana rekrytointiprosessia. Asiakaskokemus muodostuu vastaamalla asiakkaiden tarpeisiin ja
odotuksiin seka siihen minkalaisia tuntemuksia asiakas kokee palvelupolun aikana. Moniulot-
teisen asiakaskokemuksen muodostaa kognitiivinen, emotionaalinen, sosiaalinen ja sensorinen

asiakaskokemus. (Puustinen & Saarijarvi 2020, 126.)

Kognitiivisella asiakaskokemuksella tarkoitetaan tietoista kokemusta, kuten tuotteella tai pal-
velulla odotuksiin vastaaminen. Esimerkiksi lomamajoitus vastaa kohteessa kuvausta varaussi-
vustolta. Yritys on luonut odotuksia esimerkiksi viestinnallaan, aiemmilla kokemuksilla, muilta
kuluttajilta saadulta tiedolla ja brandillaan. Myos yleinen kuva toimialasta luo odotuksia.
(Puustinen & Saarijarvi 2020, 126.)

Asiakkaan ja yrityksen vuorovaikutus seurauksena asiakas saa erilaisia tuntemuksia kuten esi-
merkiksi iloa, onnistumisen tunteita, pettymysta tai vihaa. Naista tunteista muodostuu emo-
tionaalinen asiakaskokemus. Emotionaalinen asiakaskokemus on usein sidoksissa kognitiiviseen
asiakaskokemukseen. Esimerkiksi kokeeko asiakas saaneensa palvelua, jota odotti saavansa.
(Puustinen & Saarijarvi 2020, 127-128.)

Sosiaalisella asiakaskokemuksella viitataan asiakkaan vuorovaikukseen henkilokuntaan ja mui-
hin asiakkaisiin. On tarkeaa, etta koko henkilokunta toimii suunnitellulla tavalla asiakkaiden
kanssa, jotta asiakkaiden kokemukset eivat ole riippuvaisia siita kuka on tyovuorossa. Yrityk-
sen tarjontaa arvioidaan usein myos sen asiakaskunnan perusteella. (Puustinen & Saarijarvi
2020, 128; Gerdt & Korkiakoski 2016, 60-61.)

Sensorisen asiakaskokemus rakentuu aistikokemusten perusteella. Asiakaskokemus rakentuu
esimerkiksi ruokakaupassa siithen mita asiakas haistaa, nakee, kuulee tai tuntee. Esimerkiksi
onko musiikki miellyttavaa ja soiko se mukavalla voimakkuudella tai onko tuotteet aseteltu
tyylikkaasti. Kognitiivinen asiakaskokemus vaikuttaa myos aistikokemuksiin. Jos esimerkiksi
ravintola on kallis, odottaa asiakas, etta annokset on aseteltu upeasti ja henkilokunta on pu-
keutunut tyylikkaasti. (Puustinen & Saarijarvi 2020, 127-128.)

Verkkopalveluissa kognitiivinen kokemus on korostuneessa asemassa, silla verkkosivustot ovat
paaasiassa luotu tarjoamaan laadukasta tietoa, ohjeistusta asiakkaan tarpeisiin ja palveluita.
Verkkopalvelut ovat kuitenkin alakohtaisia, joissa korostuu nykyisin esimerkiksi ulkoasu, vi-

deot ja kuvat. Myos tuotteiden julkisilla arvosteluilla ja siita palkitsemalla saadaan yhteisolli-

sorisia ja emotionaalisia kokemuksia. (Puustinen & Saarijarvi 2020, 129-130.)
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4 Sahkoinen kyselytutkimus

Sahkoinen kyselytutkimus on tiedonkeruumenetelma, johon vastataan verkkoyhteyden avulla.
Linkki kyselylomakkeeseen voidaan jakaa yrityksen verkkosivuilla, sosiaalisessa mediassa, ta-
pahtumassa esimerkiksi QR-koodilla, lahettaa sahkopostitse suoraan tai liittaa uutiskirjeeseen
valitulle kohderyhmalle. Verkossa kysely on vastaajien tavoitettavissa sijainnista ja aikatau-

lusta riippumatta, joka madaltaa vastauskynnysta. (Bethlehem & Biffignandi 2012, 37-38.)

Sahkoiset kyselytutkimukset ovat yleistyneet, silla niiden avulla on helppo kerata paljon tie-
toa lyhyessa ajassa pienilla kustannuksilla. Verkkokyselyt ovat saaneet ulkoasunsa postiky-
selyiden pohjalta. Sahkoinen kysely tarjoaa kuitenkin suuremman valikoiman visuaalisia ele-
mentteja, kuin postikysely. (Bethlehem & Biffignandi 2012, 37-38.)

Sahkoisen kyselytutkimuksen vahvuuksiin kuuluu ajan ja resurssien kaytto, joka kuluu kyselyn
lahettamiseen ja vastauksien palautumiseen. Myos muistutukset vastausten maaran kohenta-
miseksi ja niiden kohdentaminen vastaajille kuuluvat sahkoisen kyselytutkimuksen vahvuuk-
siin. Tiedon keraaminen saastaa myos aikaa, silla sahkoisessa kyselytutkimuksessa tieto jaa
automaattisesti talteen, josta se on helppo analysoida. Kyselyissa on usein myos mahdollisuus
jattaa kysely kesken ja jatkaa sita myohemmin. Sahkaoisissa kyselyissa on myos mahdollista
kayttaa automaatti tayttoa esimerkiksi osoitetiedoissa. Vastausastetta voidaan myos seurata
reaaliajassa, joka helpottaa vastausmuistutusten tarpeen kartoittamisessa. (Valli 2015, 47-
48.)

Sahkoisen kyselytutkimuksen heikkouksiin kuuluu ihmisten tavoittavuus, jotka asuvat pai-
koissa, jossa paasy internettiin on rajoittunutta tai sita rajoitetaan. Myos esimerkiksi ne van-
hukset, jotka eivat osaa kayttaa laitteita, jota sahkoiset kyselytutkimukset vaativat. Pitkien
ja monimutkaisten kyselytutkimuksien kohdalla on riski, etta vastaajat eivat vastaavat vain
saadakseen kyselyn tehtya. Mahdolliset palkkiot kyselyissa voivat olla ainoa syy vastata kyse-
lyyn, joka voi aiheuttaa vaaristyneita tuloksia. Sahkoisen kyselytutkimuksen yksi heikkous on
haastattelijan puute, jotka voivat saada enemman irti vastaajista, jotka eivat ole innokkaita
vastaamaan kysymyksiin. Haastattelija voi kyeta lukemaan aanen savya tai kehonkielta, josta
voidaan paatella mieliala, joka vaikuttaa vastauksiin. Esimerkiksi erittain positiivinen mieliala
saattaa johtaa haluun nahda asioita positiivisemmassa nakokulmassa, kuin ne todellisuudessa
ovat. Sahkoisten kyselytutkimuksen haasteisiin kuuluvat myos ihmisten toiveikkuus omaku-
vasta, joka voi johtaa esimerkiksi itseaan koskevissa kysymyksissa yleisesti hyvaksyttavaan
vastaukseen. (Laaksonen, Matikainen & Tikka 2013, 91-97; Vehkalahti 2020, 48.)
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5  Tutkimuksen toteutus

Kyselytutkimus suunniteltiin ja tehtiin huhtikuussa 2022. Kyselytutkimuksen avulla kaytiin lapi
Neljan Asteen rekrytointiprosessia hakijan kannalta. Kyselyjoukoksi valikoitui Neljan Asteen
tyontekijat, jotka ovat olleet vuosien 2013-2022 valisena aikana osana rekrytointiprosessia.
Kyselytutkimus laadittiin yhteistyossa toimeksiantajan kanssa, jonka kanssa kaytiin lapi ny-
kyista prosessia ja laadittiin kysymykset, jotka koettiin tarpeellisiksi. Vastausmaarien varmis-
tamiseksi kysely tiivistettiin lyhyeksi ja vaivattomaksi. Keskimaarainen vastausaika oli nelja-
minuuttia 44 sekuntia yhteensa 14 kysymykseen, joka paaosin monivalintakysymyksia ja kolme
avointa kysymysta. Kyselytutkimus toteutettiin verkossa Forms-alustalla ja se oli avoinna 9-
21.5.2022. Kyselykutsu lahetettiin toimeksiantajan toimesta sahkopostitse henkilokunnalle ky-

selyn alkamispaivana, lisaksi kaksi muistutusviestia lahetettiin kyselyn ollessa avoinna.

6  Tulokset

Kyselylla oli 50 vastaajaa Neljan Asteen henkilostosta. Sahkoinen kyselytutkimus (liite 1) si-

salsi neljatoista kysymysta.

Ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin vastaajien taustoja, jolla voidaan huomata kehitys-

suuntia rekrytointiprosessissa vuosien aikana. Kuvion 4 perusteella suurin osa vastaajista eli

60 % on tullut toihin Neljaan Asteeseen 3 viimeisen vuoden aikana. Vastaajista 40 % oli tullut
toihin 2013-2019 valiselta ajalta.

Milloin tulit téihin Neljaan Asteeseen? (N=50)

50%
40%
30%
24% 24%
20%
12% 12%

9 8%
10% 6% 6% ° 6%

2 I . i
0% [ |

2013 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Kuvio 4: Vastaajien tyohonsaapumisvuosi.
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Kuvion 5 perusteella voidaan tulkita, etta hakijoilla on ollut positiivinen mielikuva Neljasta
Asteesta yrityksena ja se on vaikuttanut paatokseen hakea toihin yritykseen. Kuviosta nah-
daan myos, etta kolmen viime vuoden aikana kehityssuunta on parempaan pain, silla taysin
tai jokseenkin eri mielta olevia ei ole talta ajalta lainkaan, kun viela 2013-2019 vuosina rekry-
toitujen osalta jokseenkin eri mielta oli 10 % vastaajista. MyoOs taysin samaa mielta ja jok-

seenkin samaa mielta vastauksissa nakyy kehitysta viimeisen kolmen vuoden ajalta aiempaan

verrattuna.
Positiivinen mielikuva yrityksesta vaikutti paatokseen
hakea t6ita Neljasta Asteesta? (N=50)
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W 2013-19 Vuosina rekrytoidut (N=20) ® 2020-22 Vuosina rekrytoidut (N=30) m Kaikki yhteensa (N=50)

Kuvio 5: Vastaajien yritysmielikuvan vaikutus.

Kuviota 6 tarkastellessa nahdaan, etta suurin osa vastaajista eli 78 % oli jokseenkin tai taysin
samaa mielta, etta nykyinen tyonkuva on hakemuksessa ilmoitetun tyonkuvan kaltainen. Tay-
sin eri mielta olevien ei ollut viimeisen kolmen vuoden aikana toihin tulleiden keskuudessa.

Vastaavasti taysin samaa mielta olleiden osuus 2013-2019 oli suurempi kuin kolmen viimeisen

vuoden aikana.
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Tyotehtavasi on hakemuksessa ilmoitetun tyonkuvan
kaltainen? (N=50)
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Kuvio 6: Vastaajien tyonkuvan yhdenmukaisuus.

Kuviota 7 tarkastellessa haastattelut, joissa haastattelija on fyysisesti lasna, oli yleisin tapa
haastatella hakijaa, silla perati 80 % hakijoista oli haastateltu talla menetelmalla. Luonnolli-
sesti koronaviruksen vaikutukset ja kehityssuunnat nakyvat tassa kysymyksessa silla 2013-2019
valisena aikana yhtakaan hakijaa, joka on vastannut kyselyyn ei ollut haastateltu videohaas-
tattelun avulla, kun taas viimeisen kolmen vuoden aikana 19 % vastanneista hakijoista oli
haastateltu videokuvan valityksella. Myos useiden eri menetelmien kaytto hakuprosessin ai-

kana oli kasvanut viimeisen kolmen vuoden aikana.

Mitd menetelmia kaytettiin hakuprosessin aikana? (N=50)
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Kuvio 7: Hakijoiden kokemat menetelmat hakuprosessissa.
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Kuvion 8 perusteella suurin osa eli 82 % vastanneista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta,
etta haastatteluissa kysyttiin tyotehtaviin liittyvia kysymyksia. Jokseenkin eri mielta olleiden
vastaajien osuus 2020-2022 vuosien aikana toihin tulleiden osalta oli hieman suurempi, kuin
2013-2019 t6ihin tulleiden.

Haastattelussa kysyttiin tyotehtavaan liittyvia kysymyksia?
(N=50)
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Kuvio 8: Hakijoiden kokemukset tyotehtavaan liittyvista kysymyksista.

Kuviota 9 tarkastellessa suurin osa eli 72 % vastanneista oli taysin samaa mielta siita, etta
haastattelijan pyrki rentoon tunnelmaan haastattelussa. Vuosina 2020-2022 rekrytoitujen kes-
kuudessa 80 % vastanneista oli taysin samaa mielta ja 17 % oli jokseenkin samaa mielta. Vuo-
sina 2013-2019 rekrytoiduista vastaajista 60 % oli taysin samaa mielta ja 35 % jokseenkin sa-
maa mielta, josta voidaan nahda, etta kehitys suunta on oikea. Taysin tai jokseenkin eri

mielta olleiden vastaajien osuus oli 0 % kaikista vastanneista.
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Haastattelija pyrki rentoon tunnelmaan haastattelussa?

(N=50)
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Kuvio 9: Vastaajien kasitys haastatteluiden tunnelmasta.

Kuvion 10 mukaan hieman yli puolet eli 54 % vastaajista sai palautetta haastattelusta. Vuosien
2020-2022 aikana rekrytoiduista vastaajista 50 % ei saanut palautetta, kun vuosien 2013-2019

aikana rekrytoiduista 60 % ei saanut palautetta.

Saitko palautetta haastattelusta? (N=50)
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Kuvio 10: Vastaajien saama palaute haastattelusta.

Kuviota 11 tarkastellessa eniten vastaajia eli 40 % oli taysin samaa mielta siita, etta he saivat
riittavasti tietoa rekrytointiprosessista. Vuosina 2020-2022 rekrytoitujen vastaajien keskuu-
dessa taysin samaa mielta olevien osuus oli 47 %, kun vastaavasti 2013-2019 rekrytoitujen vas-
taajien osuus oli 30 %. Jokseenkin eri mielta olevien osuus oli 20 % vuosina 2020-2022 rekry-
toitujen vastanneiden keskuudessa, kun vuosina 2013-2019 rekrytoitujen vastanneiden osuus

oli vain 10 %. Taysin eri mielta vastanneita ei ollut lainkaan.
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Sait riittavasti tietoa, milloin ja miten rekrytointiprosessi
etenee?
80%
60% 50%

47%
40%

40% 32% 30%
20% . . 20%
20% oy 10% 3% 12%
wovoc gl mlE

0%
Taysin eri mieltd Jokseenkin eri mieltd Eisamaa eikd eri  Jokseenkin samaa Tdysin samaa mielta
mieltd mieltd

M 2013-19 Vuosina rekrytoidut (N=20) W 2020-22 Vuosina rekrytoidut (N=30)

Kuvio 11: Vastaajien saama tieto rekrytointiprossin etenemisesta.

Kuviota 12 tarkastellessa 76 % vastanneista ei ollut saanut mahdollisuutta antaa palautetta
rekrytointiprosessista. Vuosina 2013-2019 rekrytoiduista vain 10 % sai mahdollisuuden antaa
palautetta, kun vuosina 2020-2022 rekrytoiduista 33 % sai mahdollisuuden antaa palautetta

rekrytointiprosessista, joka hyva kehityssuunta Neljan Asteen kannalta.

Sait mahdollisuuden antaa palautetta
rekrytointiprosessista? (N=50)

100% 90%
76%
80% 67% 5
60%
o 33%
40% 24%
0% |
2013-19 Vuosina rekrytoidut 2020-22 Vuosina rekrytoidut Kaikki yhteensa (N=50)
(N=20) (N=30)
mKylli WEi

Kuvio 12: Vastaajien mahdollisuus antaa palautetta rekrytointiprosessista.

Kuviota 13 tarkastellessa voidaan tulkita, etta rekrytointiprosessi on jattanyt rekrytoituihin
positiivisen kuvan. Jokseenkin positiivisen kuvan on saanut 42 % vastaajista ja erittain positii-
visen 36 % vastaajista. Erittain negatiivista kuvaa ei saanut kukaan vastaajista ja jokseenkin
negatiivisen kuvan sai 2 % kaikista vastanneista. Erittain positiivisen kuvan saaneita on enem-

man vuosina 2020-2022 rekrytoiduissa kuin vuosina 2013-2019 rekrytoiduissa.
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Minkalaisen mielikuvan rekrytointiprosessi jatti Neljasta
Asteesta? (N=50)
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50%
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negatiivisen negatiivista positiivisen
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W 2013-19 Vuosina rekrytoidut (N=20) W 2020-22 Vuosina rekrytoidut (N=30)

Kuvio 13: Vastaajien mielikuva Neljasta Asteesta rekrytointiprosessin jalkeen.

Kuvion 14 perusteella yhta moni vastaaja oli tyytyvainen kuin tyytymaton perehdytykseen ja
sen kattavuuteen. Jokseenkin eri mielta tarpeeksi kattavan perehdytyksen saamisesta oli eni-
ten vastanneista eli 38 %. Jokseenkin samaa mielta oli toiseksi eniten vastauksia saanut vaih-

toehto 30 % osuudella.

Seuraavassa kysymyksessa ”Koitko perehdytyksessa jotain kehitettavaa?” avattiin laajemmin
sanallisesti kuviossa 14 nahtaviin vastauksia. Kahdeksan vastaajaa koki perehdytyksen tapah-
tuneen paaosin itsenaisesti tai olisi toivottu mentorointia tyon alkuaikoina enemman. Neljan
vastaajan nakemyksen mukaan perehdytysjakso oli liian lyhyt tai puutteellinen sisalloltaan.
Kolme vastaajaa mainitsi laitteiden ja tyovalineiden opiskeluun kuluneen paljon aikaa ja oh-
jeistus oli puutteellista. Kolme vastaajaa koki, etta Care2learn oli hyodyllinen tyokalu pereh-
dytyksessa, mutta olisi toivottu muitakin tyokaluja perehdytykseen. Kaksi vastaajaa oli saanut

perehdytyksen vasta viikkojen jalkeen tyonteon aloittamisesta.
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Sait mielestasi tarpeeksi kattavan perehdytyksen tyéhon?

(N=50)
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40% g0
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30%
30% 27%
20%

20% 16%
L0% 10% 794 8% 10% 794 8% 10%I I

0
. T T ]
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Kuvio 14: Vastaajien kokemukset perehdytyksen kattavuudesta.

Kuviota 15 tarkastellessa voidaan tulkita rekrytointiprosessin onnistuneeksi vastaajien mie-
lesta. Eniten vastauksia eli 52 % kerasi ”jokseenkin onnistunut” vaihtoehto, vastaajien arvioi-
dessa rekrytointiprosessin onnistumista. Seuraavaksi eniten vastauksia eli 26 % vastanneista
sai ”taysin onnistunut” vaihtoehto. Kyselytutkimuksen viimeisessa kysymyksessa ”Miten paa-
dyit ylla olevaan vastaukseen”, jossa viitattiin Kuviossa 15 nahtavaan kysymykseen ja sen vas-
tausjakaumaan. Vastauksista erottuivat haastattelut positiivisesta, kun taas perehdytys sai

useamman negatiisen maininnan.

Arvio rekrytointiprosessia kokonaisuudessaan? (N=50)

60% 55% o
50% 52%
50%
40%
30%
30% 26%
20% 20%
0,
20% 13% 16%
10% 505 /% 6% I
0% 0% 0%
oo mEN
Taysin Jokseenkin Ei onnistunut eika Jokseenkin Taysin onnistunut
epdonnistunut epdonnistunut epdonnistunut onnistunut

B 2013-19 Vuosina rekrytoidut (N=20) m2020-22 Vuosina rekrytoidut (N=30)

Kuvio 15: Vastaajien arvio rekrytointiprosessin onnistumisesta.
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7  Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Kyselytutkimuksen perusteella hakijoilla oli ollut positiivinen mielikuva Neljasta Asteesta ja
se oli vaikuttanut paatokseen hakea toihin yritykseen. Lahivuosina rekrytoitujen paatokseen

hakea toita vaikutti enemman positiivinen mielikuva kuin 2013-2019 rekrytoitujen.

Hakemuksessa ilmoitettu tyonkuva vastasi paaosin rekrytoitujen tyotehtavaa yrityksessa.
Tasta taysin samaa mielta olevien osuus oli kuitenkin vuosien 2020-2020 rekrytoitujen jou-
kossa pienempi, kuin 2013-2019 rekrytoitujen. Viime vuosina rekrytoitujen joukossa ei ollut
enaa ollenkaan tyontekijoita, jotka olivat sita mielta, etta tyonkuva ei vastaa lainkaan tyo-

paikkailmoituksessa ollutta.

Koronaviruksen tuomat haasteet rekrytoinnissa nakyivat hakuprosessissa kaytetyissa menetel-
missa, silla videohaastattelut olivat lisaantyneet viime vuosina. Myos useita eri haastatteluta-

poja sisaltanyt rekrytointiprosessi oli yleisempaa viimevuosien aikana.

Lahes kaikki vastanneet olivat sita mielta, etta Neljan Asteen rekrytointiprosessin vahvuuksiin
kuuluu haastattelijoiden pyrkimys luoda rentoa tunnelmaa. Kukaan vastanneista ei kokenut,

etta haastattelija ei olisi pyrkinyt luomaan rentoa tunnelmaa haastatteluissa.

Palautetta haastatteluista oli saanut alle puolet rekrytoiduista, mutta viime vuosina pa-
lautetta oli saatu enemman, kuin aikaisemmin, joka on hyva kehityssuunta, mutta tassa yri-
tyksella on viela parannettavaa. Antamalla palautetta hakijalle, voidaan antaa yrityksesta

kuva, joka valittaa jokaisesta hakijasta.

Rekrytointiprosessin eri vaiheista tiedottaminen on varsin hyvalla tasolla monen kyselyyn vas-
tanneen mielesta, mutta viime vuosina rekrytoitujen keskuudessa oli vahemman tyytyvaisia
kuin aikaisempien vuosien. Rekrytointiprosessille tulisi luoda tiedotussuunnitelma, jossa on
aina vastuuhenkilo. Vastuuhenkilon tehtava on tiedottaa hakijoita ja suunnitella aikataulut

tiedottamiseen.

Tutkimuksesta kay ilmi, etta rekrytoitavilta ei ole usein keratty palautetta. Nelja Astetta on
lisannyt mahdollisuutta antaa palautetta viime vuosina, mutta se voisi kerata palautetta jat-

kossa enemman. Palautteilla rekrytointiprosesseista voitaisiin kehittaa prosessia entisestaan.

Rekrytointiprosessi jatti rekrytoiduille tyontekijoille positiivisen kuvan yrityksesta ja positiivi-
nen kuva on yleistynyt viime vuosien rekrytoitavien keskuudessa verrattuna aiempien vuosien

rekrytointeihin.

Perehdytys aiheutti eniten hajontaa kyselyn vastauksissa, silla noin puolet oli tyytyvaisia pe-
rehdytykseen ja puolet tyytymattomia. Nain ollen perehdytys on selva kehityskohde Neljan

Asteen rekrytointiprosessissa, joka koetaan muuten varsin laadukkaana. Perehdytykseen
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pitaisi tehda selva suunnitelma ja rajata tietty aika ja perehdyttaja tyon alkutaipaleelle. Pe-

rehdytyksen puutteellisuus vaikuttaa myos yritysmielikuvaan negatiivisesti.

Rekrytointiprosessia voidaan pitaa kokonaisuutena onnistuneena, mutta 11 vastaajaa 50 jou-
kosta ei pitanyt rekrytointiprosessia jokseenkin tai taysin onnistuneena vaikka heidat on pal-
kattu yritykseen. Kyselytutkimuksen vapaassa vastauksessa rekrytointiprosessin kokonaisuu-

desta eniten kritiikkia sai jo ylempana mainittu perehdytys.

8  Arviointi

Tutkimuksen vastaajien maara 50 mielestani varsin hyva. Kuitenkin vain yritykseen palkatuille
tehtyna kyselytutkimuksella saadaan tietoa vain osalta hakijoista. Lisaksi osan rekrytointipro-
sessista oli kulunut vuosia aikaa. Tata ongelmaa pyrittiin hallitsemaan kysymysten asettelulla,
jossa ei kysyta aivan yksityiskohtiin menevia asioita. Toimeksiantaja kommentoi opinnayte-
tyota seuraavasti: "Tutkimustuloksia tullaan hyodyntamaan niin tyonantajabrandityossa kuin
hr-strategiassakin. Rekrytointiprosessin kehittamiseen ja varsinkin perehdyttamiseen tullaan
kiinnittamaan jatkossa entista enemman huomiota, jotta tyonantajabrandityossa asetetut

odotukset voidaan lunastaa hyvana tyontekijakokemuksena.”

Tietoperustan haasteita olivat kirjoittaminen pitkan tauon jalkeen ja tuoreiden lahteiden loy-
taminen sahkoisesta tutkimusmenetelmasta ja hakijakokemuksesta. Luin kokonaisia osuuksia
kirjoista ja kirjoitin, jonka jalkeen eniten aikaa kului etsiessa oikeita kohtaa lahteesta, johon

viitata. Olisin voinut my0s kayttaa enemman lahteita.

Aikataulullisesti opinnaytetyoprosessi olisi voinut sujua nopeammin. Koin isoja ongelmia tyon-
maaran aikataulutuksessa siviilielaman kanssa. Suunnitelmallisuutta olisi pitanyt olla enem-
man ja aliarvioin tyohon kaytettavan ajan. Lisaksi juutuin tekemaan samaa aihetta, vaikka se

olisi edennytkaan, kun olisin voinut siina tapauksessa siirtya vain seuraavan otsikon pariin.

Omana tavoitteena oli saada laaja kuva rekrytointiprosessista ja siita, miten prosessi voidaan
toteuttaa laadukkaasti. Omat oppimistavoitteeni tayttyivat ja opin myos paljon uutta, jota
en ollut aikaisemmin tutkinut kuin pintapuolisesti. Erityisesti hakija- ja asiakaskokemuksesta
kirjoittaminen opetti paljon uusia asioita. Opin myos tekemaan pivot-ristiintaulukointia Excel-
ohjelmistolla, jota en ollut aikaisemmin tehnyt. Mielestani tutkimus oli onnistunut ja sen tu-
lokset olivat varsin odotettuja pois lukien perehdyttamista, silla Neljan Asteen tyopaikkail-

moitukset olivat jattaneet erittain laadukkaan kuvan yrityksen rekrytointi toiminnasta.
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Liite 1: Sahkoinen kyselytutkimus

Hakijakokemukset Neljan Asteen

rekrytointiprosessissa

* Pakollinen

1. Milloin tulit toihin Neljaan Asteeseen? * [I}

(mainitse vuosi)

Kirjoita vastaus

N

. Positiivinen mielikuva yrityksesta vaikutti paatokseen hakea toita Neljasta Asteesta? *

(O Téysin samaa mielta
(O Jokseenkin samaa mieltd
() Eisamaa eiké eri mieltd

(O Jokseenkin eri mieltd

(O Taysin eri mielts

-

w

TyStehtavasi on hakemuksessa ilmoitetun tyonkuvan kaltainen? *

(mikali tydnkuva ei ole muuttunut sen jalkeen)
(O Taysin samaa mielts

(O Jokseenkin samaa mieltd

(O Ei samaa eika eri mielts

() Jokseenkin eri mielts

(O Taysin eri mielts

4. Mitd menetelmia kaytettiin hakuprosessin aikana? * [T}

(voit valita useita vaihtoehtoja)

D Haastattelu, jossa haastattelija oli fyysisesti lasna
(] videohaastattelu
[C] Puhelinhaastattelu
(] Esittelyvideo
O

Ryhmaéhaastattelu



5.Haastattelussa kysyttiin tybtehtavaan liittyvid kysymyksia? *
() Taysin samaa mielts
() Jokseenkin samaa mielts
() Ei samaa eiké eri mielts
() Jokseenkin eri mielts

() Taysin eri mielta

6. Haastattelija pyrki rentoon tunnelmaan haastattelussa? * [I}
() Taysin samaa mielts
() Jokseenkin samaa mielts
() Ei samaa eika eri mielta
() Jokseenkin eri mielta

() Taysin eri mielts

7.Saitko palautetta haastattelusta? * [1}
O Kylia
O Ei

8. Sait riittavasti tietoa, milloin ja miten rekrytointiprosessi etenee? *
(O Téysin samaa mielts
() Jokseenkin samaa mielts
() Ei samaa eika eri mielts
() Jokseenkin eri mielts

O Taysin eri mielta

9. Sait mahdollisuuden antaa palautetta rekrytointiprosessista? *
O Kylla
(O E
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10. Minkalaisen mielikuvan rekrytointiprosessi jatti Neljastd Asteesta? * [I]
() FErittain positiivisen
() Jokseenkin positiivisen
() Ei positiivists tai negatiivista mielikuvaa
() Jokseenkin negatiivisen

(O) Erittsin negatiivisen

11. Sait mielestasi tarpeeksi kattavan perehdytyksen tyéhén? *
() Taysin samaa mielts
(O) Jokseenkin samaa mielta
() Ei samaa eikd eri mielts
() Jokseenkin eri mielts

() Taysin eri mielts

12. Koitko perehdytyksessa jotain kehitettavaa? [T}

Kirjoita vastaus

13. Arvio rekrytointiprosessia kokonaisuudessaan? *
(©) Taysin onnistunut
(O Jokseenkin onnistunut
() Ei onnistunut eika epéonnistunut
(O Jokseenkin epdonnistunut

O Taysin epdonnistunut

14. Miten paadyit ylla olevaan vastaukseen?

Kirjoita vastaus




