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Oulu Oy:n (my6hemmin Monetra Oulu) tydantajabrandin nakyvyyteen ja merkitykseen heidan rek-
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sessin kulkua aina rekrytointipaatoksesta valintapaatokseen.

Tutkimuksen analysoinnissa hyddynnettiin teorialahtoista sisélldnanalyysia. Tutkimuksessa selvisi,
ettd Monetra Oulun tavoittelema tydnantajabrandi oli nakyvissa rekrytointiprosessissa osittain. Mo-
netra Oulu on Pohjois-Pohjanmaan toisiksi suurin yritys henkiléstoltaan, ja se tarjoaa suuren orga-
nisaation etuja henkilostolleen kuten siséiset siirtymat Monetran alueyhtididen valilld. Monetra Oulu
tarjoaa laajasti eta- ja hybridityd mahdollisuuksia ja haluaa toiminnallaan tukea harvaan asuttujen
alueiden elinvoimaisuuden sailyttamista.
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The purpose of this thesis was to clarify Monetra Oulu’s employer brand in their recruitment pro-
cess and collect material to Monetra Oulu recruitment and employer brand development. Monetra
Oulu is the second largest employer in Northern Ostrobothnia when it comes to employees. The
main business area of Monetra Oulu is providing administration and economy services to their
customers.

The aim of the research was to find out the current situation of employer brand and set goals to
develop it. Another goal was to find out why job applicants have applied Monetra Oulu open posi-
tions and whether they have preconceptions to the employer. The other goal was clarify what kind
of applicant experience was detected. The theory of this thesis is based on literature of recruitment
process, employer brand and applicant experience. In this study, | have utilized my own experience
of practicing period at Monetra Oulu in Spring 2022. Two research interviews were executed for
this study

The study method was a qualitative survey to job applicants between January and August 2022.
The study results underlined Monetra Oulu’s employer brand as a stable and well-known employer
in Oulu area. One of the benefits to apply for Monetra positions was supporting remote work. The
main developing points were utilizing social media recruitment and extending school collaborations.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aiheena on tutkia Monetra Oulun tydnantajabrandin merkitysta ja nakyvyytta
rekrytointiprosessin avulla. Tavoitteena on havainnoida tydnantajabrandin nykytila, mahdolliset ke-
hityskohteet ja tavoitteet rekrytointiprosessin eri vaiheiden kautta. Tavoitteena on myos selvittaa,
toteutuuko haluttu tydnantajabrandi rekrytointiprosessissa hyodyntaen rekrytointiprosessin hakija-
viestintaa, hakijatyytyvaisyytta ja hakijakokemusta. Tutkimustuloksista tavoitellaan toimeksianta-
jalle hyodynnettavaa tietoa tydnantajabrandin, hakijakokemuksen ja rekrytointiprosessin kehittami-

seen.

Opinnaytety6n aihe on valittu sen yhteiskunnallisesti ajankohtaisuuden seka toimeksiantajan tar-
peen vuoksi. Samanaikainen tydntekijapula ja tydttdmyys laittavat yritykset panostamaan yrityksen

brandaykseen ja tydnantajan arvolupauksen lunastamiseen kilpailuedun saavuttamiseksi.

Opinnaytety6n teoriapohja perustuu kirjallisuuteen, internet lahteisiin ja tutkimushaastatteluihin.
Teoriapohjassa hyddynnetaan toimeksiantajalta saatuja materiaaleja liittyen rekrytointiin ja yrityk-

sen henkilostoon.

Tutkimusmenetelmina opinnaytetydssa on hyddynnetty tutkimushaastatteluja seka kyselytutki-
musta. Kyselytutkimus perustuu laadulliseen tutkimukseen vuonna 2022 Monetra Oulun avoimia

tydpaikkoja hakeneille henkildille.

Keskeisia tutkimuskysymyksia ovat millainen on Monetra Oulun tydnantajabrandin nykytila ja mita
tavoitteita heilla on tydnantajabrandin kehittdmiseen. Toisaalta tutkimuskysymyksia ovat myds mil-
lainen merkitys ja nakyvyys tydnantajabrandilla on rekrytointiprosessissa ja tuleeko haluttu tyénan-

tajabrandi esille prosessin avulla.



2 TUTKIMUSTEHTAVA JA TAVOITTEET

21 Tutkimustehtava, tutkimuskysymykset ja teoriapohja

Monetra Oulu on panostanut tydnantajabrandinsa kehitykseen ja tassa opinnaytetyossa keskity-
taan selvittdmaan Monetra Oulun tyonantajabrandin nykytila ja tavoitteet. Lisaksi tutkimuksen
avulla luodaan hyodyllistd materiaalia rekrytointiprosessin, tydnantajabrandin ja hakijakokemuk-
sen kehittamiseen. Keskeisia tutkimuskysymyksia ovat millainen merkitys tyonantajabrandilla on
rekrytointiprosessin kannalta, millainen hakijakokemus on seka nakyyké haluttu tydnantajabrandi
rekrytointiprosessissa. Tutkimuksessa toteutetaan kyselytutkimus Monetra Oulun tyopaikkoja ha-
keneille henkildille. Tutkimuksessa selvitetdan, miksi hakijat hakevat juuri Monetra Oulun tyopaik-
koja, millainen ennakkokésitys hakijoilla on Monetra Oulusta tydnantajana ja toteutuuko tyénanta-

jan arvolupaus rekrytointiprosessin aikana.

Tutkimuksen teoriapohja perustuu kirjallisuuteen, internet lahteisiin ja tutkimushaastatteluihin. Kir-
jallisuudesta on hyodynnetty e-kirjoja ja painettuja teoksia liittyen rekrytointiin, asiakaskokemuk-
seen, hakijakokemukseen ja tyonantajabrandiin. Internet lahteissa on hyddynnetty eri rekrytoin-
tialan yritysten internet sivuja ja henkilostoalalla tyoskentelevien julkaisuja. Toimeksiantajayrityk-
seen liittyvia tietoja on keratty Monetran internet sivuilta ja osa tiedoista on saatu sahkopostin ja
Microsoft Teamsin kautta. Opinnaytetyohon toteutetaan kaksi tutkimushaastattelua. Ensimmainen
haastattelu pidetaan Monetra Oulun viestintapaallikolle ja toinen haastattelu Murata Electronics

Oy:n senior hr managereille.

2.2 Tavoitteet

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa tydnantajabrandin nykytila ja sen nakyvyys Monetra Oulun
rekrytointiprosessin eri vaiheissa. Tutkimuksessa pyritdén palvelupolun eli rekrytointiprosessin
avulla selvittdmaan, kuinka tyonantajabrandi vaikuttaa rekrytointiprosessiin ja hakijakokemuk-
seen. Kyselytutkimukseen pyydetaan osallistumaan vuonna 2022 Monetra Oulun tydpaikkoja ha-
keneita henkiloita. Tutkimusotos on rajattu vuoden 2022 tammikuusta elokuuhun. Tutkimukseen
pyydetaan osallistumaan Monetra Oulun tyopaikkoihin valittuja henkiloita seka henkiloita, joiden



osalta rekrytointiprosessi on jaanyt tai on viela kesken. Hakijakokemus pyritaan kartoitamaan ko-

konaisvaltaisesti tyopaikkailmoituksesta rekrytointipaatokseen asti.

Hakijakokemuksen kartoituksen avulla tavoitellaan toimeksiantajayritykselle hyodyllista tietoa ja
materiaalia tydnantajabrandin kehityksen onnistuneisuudesta. Monetra Oulu on kehittanyt tyénan-

tajamielikuvaansa tavoitteellisesti seka Monetra konsernin mukaisesti, ettd omana alueyhtionaan.



3 TOIMEKSIANTAJA YRITYS

Tassa osiossa esitellaan tdman opinnaytetyon toimeksiantaja Monetra Oulu. Alaotsikoissa 3.1 ja
3.2 kasitellaan yrityksen perustietoja ja keskeisimpia liiketoimintaprosesseja. Kappaleessa 3.3 pe-
rehdytaan yrityksen arvoihin ja yhteiskunnalliseen tehtavaan. Alaotsikoissa 3.4 ja 3.5 kaydaan lapi

Monetra Oulun tydnantajabrandia ja rekrytointiprosessia seka alueyhtio etta konsernitasolla.

3.1 Perustiedot toimeksiantajasta

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimii oululainen talouden ja hallinnon konsultoinnin toi-
mialalla toimiva Monetra Oulu (Finder 2022b). Monetra Oulu on henkilstoltaan Pohjois-Pohjan-
maan toisiksi suurin yritys (Finder 2022a). Monetra Oulu on osa Monetra konsernia, jonka toimipis-
teet sijaitsevat Kainuussa, Lapissa, Keski-Suomessa, Pohjois-Savossa, Pirkanmaalla seka Poh-
jois-Pohjanmaalla. Monetra konsernina tarjoaa kunnille henkildsto- ja taloushallinnon palveluita
seka naihin liittyvia tukipalveluita. Konsernin yhteisia arvoja ovat kumppanuus, osaaminen, yhteis-

omistajuus seké talous. Monetra Oy:n sloganina toimii "Meista on moneksi”. (Monetra 2022a.)

Aiemmin Monetra Oy:na toiminut Monetra Oulu on aloittanut toimintansa Oulussa vuonna 2012.
Samana vuonna Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiiri seka Oulun Kaupunki siirsivat taloushallin-
non ja palkanlaskentansa Monetra Oulu:lle. (Monetra 2022a.) Siirroksen aikana osa Oulun kau-

punginhallinnon tyontekijdista siirtyi Monetra Oulu:hyn (Starck 2022).

3.2 Keskeisimmat liiketoimintaprosessit ja palvelut

Monetran keskeisimmat liiketoimintaprosessit pohjautuvat henkildsto- ja taloushallinnon palvelujen
tuottamiseen kunnille. Monetra tarjoaa ratkaisuja kuntien hallinnollisiin tarpeisiin. Henkilostopalve-
luja ovat esimerkiksi eléke-, palvelussuhde-, sopimusneuvonta- ja palkanlaskenta palvelut. Talous-
hallinnon palveluista Monetra Oulu tarjoaa talouden paakéayttaja-, osto- ja myyntireskontra-, matka-
ja kululaskenta- seka kirjanpitopalveluita. Lisksi Monetra Oulu tarjoaa asiakkailleen ratkaisuja pai-

natukseen, hallintoon, hankintaan ja rekrytointeihin. (Monetra 2022b.)
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3.3 Arvot, vastuullisuus ja yhteiskunnallinen tehtava

Yrityksen arvot ovat periaatteita, ohjeita ja toimintasaantoja, jotka nakyvat yrityksen jokapaivaisissa
prosesseissa. Arvojen tulisi olla ohjaavia ja perusteellisia, joihin koko yrityksen toiminta perustuu ja

joiden mukaan yrityksen johto ja tyontekijat toimivat. (Yrityksen perustaminen 2022.)

Monetra konsernin (myéhemmin Monetra) yhteiset arvot antavat pohjan seka konsernin, etta
alueyhtididen toiminnalle. Monetran yhteisia arvoja ovat talous, kumppanuus, osaaminen ja yhteis-
omistajuus. Kaikki Monetran palvelut perustuvat naihin edelld mainittuihin arvoihin. (Monetra
2022c.)

Vastuullisuus on osa kaikkea Monetran toimintaa. Palveluissa Monetran tavoitteena on prosessien
laadukas ja kustannustehokas automatisointi asiakkaiden arjen sujuvoittamiseksi. Monetra tuottaa

asiakkailleen lisdarvoa myos digitalisoimalla palveluita (Monetra 2022d.)

Monetran yhteiskunnallinen tehtava kytkeytyy tyollisyyden parantamiseen. Monetra tarjoaa rekry-
tointipalvelujen, kuten sijaisrekrytoinnin kautta joustavia tydomahdollisuuksia elakoityneille, alan-
vaihtajille ja opiskelijoille esimerkiksi keikkatyona. Monetra edistaa tasa-arvoa anonyymien rekry-
tointien avulla. Yhteiskunnallinen vastuu nayttaytyy osittain myos opiskelijayhteistoiden kautta. Mo-
netra tarjoaa vuosittain opiskelijoille harjoittelumahdollisuuksia. Monetra haluaa tarjota tulevaisuu-
den nakdaloja tyoelamasta ja useat opiskelijat ovat tyollistyneet Monetralle harjoittelujakson paa-
tyttya. (Monetra 2022d.)

Eta- ja hybridityd mahdollisuus ovat Monetran tapa vahentaa tyomatkaliikenteesta johtuvia paas-
toja. Etatydmahdollisuus antaa myds tyontekijoille mahdollisuuden toteuttaa tyotaan sieltda missa

he ovat ja samalla tukee myGs elinvoimaisuutta harvaan asutuilla alueilla. (Monetra 2022d.)

3.4  Monetran tyonantajabrandi

Monetra Oulu ollessaan osa Monetra konsernia, saa osittain tydnantajabrandinsé konsernin mu-

kaisesti. Visuaalinen ilme, slogan ja punainen Monetra teema ovat kaikilla alueyhtidilld konsernin
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mukaisia. Monetra Oulun viestintdpaallikkd Sanja Starckin (2022) mukaan, Monetra Oulu on kui-
tenkin vuosien varrella kasvanut omaksi yksikokseen. Useat toimintatavat omaksutaan konsernin

kautta, mutta paljon on my0s eroavaisuutta verraten Monetran muihin alueyhtidihin.

Monetra Oulun brandin kehitys on alkanut jo likkeenluovutuksen yhteydessa, kun osa Oulun kau-
pungin taloushallinnon ja palkanlaskennan tyontekijoista siirtyi Monetra Oulun tydntekijéiksi. Liik-
keenluovutuksen yhteydessa on kiinnitetty huomiota muutosviestintaan ja haluttu liittaa tyontekijat
osaksi "monetralaisuutta”. Monetran yhtenaisyytta on edistetty esimerkiksi intranetilla, ryhmaytymi-

silla seké tiimien esittaytymisilla. (Starck 2022.)

Starckin (2022) mukaan Monetra Oulun yksi etu on suuri organisaatio ja sen tarjoamat mahdolli-
suudet. Monetran sisalla alueyhtiolta toiselle siirtyminen on tehty helpoksi ja joustavaksi. Vaihtoeh-
toja ja etenemismahdollisuuksia tarjotaan runsaasti tyontekijoille, ja rekrytoinneissa suositaan en-
sisijaisesti sisaistd hakua. Monetra Oulu on halunnut panostaa rekrytointeihin niiden kasvaessa

vuosi vuodelta.

Starck (2022) mainitsee, etta tulevaisuudessa tarvitaan lisda osaajia Monetran toiminnan laajentu-
essa seka hallinnon automatisoituessa. Vuonna 2023 voimaan astuva hyvinvointialueuudistus luo
Pohjois-Pohjanmaalle uusia tyopaikkoja ja Oulun kaupunki tulee osaksi Pohjois-Pohjanmaan hy-

vinvointialuetta.

3.41 Tyonantajabrandin tavoitteet

Muuttuvat liiketoimintaymparistot ja rekrytointitarpeiden kasvu lisaavat kehittamistarpeita yrityksen
toimintaan. Monetra tarvitsee tulevaisuudessa kehitystd yhdenmukaistamiseen koko konsernin
osalta tyénimikkeisiin ja rekrytointi-ilmoituksiin. Monetra konsernin rakenne voi jaada tyonhakijoille
rekrytoinneissa epaselvaksi. (Starck 2022.) Yhtena kehityskohteena on myds perehdytykseen pa-

nostaminen.
Monetra Oulu tekee yhteisty6ta oppilaitosten kanssa, mink& avulla Monetra on tullut tutuksi myos

opiskelijoille. Monetra Oululla on kaytdssaan avoin harjoitteluhakemus ja harjoittelijoita otetaan

paaasiassa talouden- ja henkildstopalveluiden tiimeihin. Harjoittelijat valitaan tiimeihin tarpeiden
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mukaisesti. Starckin (2022) mukaan Monetra Oulun yhtena kehityskohteena voidaan nahda oppi-

laitosyhteistyon syventaminen esimerkiksi sosiaalisen median valityksella.

Monetra Oulu tavoittelee vaikuttamista tyéllisyysasteen parantamiseen, ollessaan Starckin (2022)
mukaan eraanlainen kasvattaja organisaatio opiskelijoille ja uraa aloitteleville. Tavoitteena on olla
luotettava ja itsenainen organisaatio, joka haluaa edistaa paikkariippumatonta tyoskentelya. Mo-
netra Oulu haluaa olla vélittava ja asiakaspalvelutaitoinen alan osaaja seka luoda sidoksen asiak-

kaisiinsa [Gmmon ja valittamisen kautta. (Starck 2022.)

3.4.2 Tyontekijaprofiili

Monetra Oululla tydskentelee talla hetkella noin 730 tyontekijaa (Kieranen 2022b). Suurin osa Mo-
netra Oulun tyontekijoista ovat asiantuntijoita. Organisaatiosta l6ytyy palveluasiantuntijoita, paalli-
kéita ja ylempia johtajia. Ikarakenteeltaan Monetra Oulun henkiléstd on paaosin keski-ian molem-

min puolin.

Lahitulevaisuudessa Monetra Oulun tydntekijdita tulee elakditymaan ja sen vuoksi tarvitaan panos-
tusta rekrytointeihin. Sukupolvenvaihdos tuo muutoksia Monetra Oulun tyontekijarakenteeseen.
Monetra Oulun tavoittelee tyontekijoita, jotka ovat valmiita tydskentelemaan asiakasrajapinnassa
liketoiminnan kannalta kriittisissa palveluissa. Tyontekijoilta vaaditaan ammattiosaamista, alanym-

marrysta ja itseohjautuvuutta. (Starck 2022.)

3.5 Rekrytointi Monetra Oulu

Monetra Oulu rekrytoi vuosittain useita kymmenia uusia tyontekijoita. Rekrytointeja tehdaan seka
vakinaisilla ettd maaraaikaisilla tydsuhteilla, sisdisen ja ulkoisen hakuprosessin kautta. Monetra

Oululla on kéaytdssaan myos avoin hakemus ja opiskelijoille avoin harjoitteluhakemus.

Monetra Oulun rekrytointitarpeet syntyvat liiketoiminnan muutosten vuoksi, toiminnan laajentuessa

ja vaihtuvuuden seurauksena. Vuoden 2023 aikana yhdeksi Monetra Oulun liketoiminta alueeksi
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tulee Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen talous- ja kirjanpitotehtavat, jotka ovat lisanneet rek-

rytointeja erityisesti vuoden 2022 aikana.

3.5.1 Henkiloston maara

Kausi 2d Maaraaikainen tydsuhteinen  Muut  Vakinainen Henkildstdn
F Y

mAaara
21-01 52 1 G609 662
21-02 64 1 610 675
21-03 72 2 610 684
21-04 69 3 609 681
21-05 84 3 609 696
21-06 92 3 611 706
21-07 77 3 606 686
21-08 62 3 H99 G664
21-09 38 2 600 640
21-10 41 2 H499 642
21-1 38 2 G603 643
21-12 38 1 605 G544

Kuvio 1. Kierdnen 2022a. Monetra Oulu:n tydntekijét vuonna 2021 tyGsuhteittain.

YlI& olevassa kuviossa (kuvio 1) nékyy Monetra Oulun tyontekijat vuonna 2021. Kuviosta voidaan
tehda huomioita, etta kokonaisuudessaan vakinaisten tyontekijoiden maara on vuonna 2021 pysy-
nyt suhteellisen samana ja henkiloston maara alkuvuodesta loppuvuoteen vahentynyt. Maaraai-
kaisten tyosuhteiden maara nayttaa lapi vuoden pysyvan suhteellisen samana, mutta touko- kesa-

kuun vaihteessa nahdaan kasvua.

Alla olevassa kuviossa (kuvio 2) on vuoden 2022 tydntekijat tammikuusta syyskuuhun. Vakinaisten
tydsuhteiden maara on kasvanut verrattuna vuoteen 2021. Samoin maaraaikaisten tydsuhteiden
maara on noussut toukokuussa 2022. Henkiloston maara vuoden 2021 syyskuusta vuoden 2022
syyskuuhun nahden on liki 100 uutta tyontekijaa.
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Kausi 2d  Madrdaikainen tydsuhteinen  Muut  Vakinainen Henkildstdn maara
Y

22-01 51 3 613 667
22-02 57 3 616 676
22-03 66 3 615 684
22-04 61 4 618 703
22-05 100 5 615 720
22-06 106 4 624 734
22-07 107 3 636 746
22-08 94 2 640 736
22-09 87 2 641 730

Kuvio 2. Kierdnen 2022b. Monetra Oulu:n tyéntekijét vuonna 2022 tammikuusta syyskuuhun tyé-
Suhteittain.

3.5.2 Henkiloston vaihtuvuus

Tyontekijoiden poistuminen yrityksesta vaikuttaa yrityksen toimintoihin niin uusien rekrytointien
kaynnistamisella kuin uuden tyontekijan perehdyttamiselld. Vaihtuvuus aiheuttaa aina lisg kustan-
nuksia. (Ready solutions 2022.) Yrityksen on mahdollista pohtia mahdollisia siirtymi@ tehtavasta

toiseen tai sisaista rekrytointia kulujen pienentamiseksi.

Alla olevasta kuviosta (Kuvio 3) kay ilmi Monetra Oulun vuosina 2021 ja 2022 paattyneet vakinaiset
tyosuhteet. Vuoden 2022 luvuissa on poistumat tammikuusta syyskuuhun. Alla olevassa luette-

lossa on lueteltu kuviossa 3 esiintyvat muut syyt poistumille.

Pidttymissyy 2021 2022
Muut syyt 55 29
Elakdityminen (vanhuus- tai tyakyvyttomyyseldkkeet) 22 26
Poistumia yht 77 55

Kuvio 3. Kierdnen 2022¢ Monetra Oulu:n tydsuhteiden paattyminen 2021 ja 2022.
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Kuviossa 3 muut syyt ovat:

Irtisanottu

Irtisanoutuminen

Kuollut

Laitoksen tms. siirto toiseen laitokseen
Lyhytaikainen, toistuva sijaisuus paattyy

Tydsuhteen purkaminen
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4 TYONANTAJABRANDI

Tyonantajabrandi on suhteellisen uusi termi kirjallisuudessa, mutta siihen keskeisia linkittyvia ter-
meja 16ytyy vanhemmista julkaisuista. Ensimmaisen kerran tyGantajabrandista on puhuttu kirjalli-
suudessa 1990-luvulla. Kuluttajamarkkinoinnin asiantuntijat Simon Barrow ja Tim Ambler julkaisivat
tutkimusartikkelinsa, jossa puhuttiin tydnantajabrandista termilla, ja nykyaan aiheesta puhuttaessa
kaikki pohjautuu heidan ajatuksiinsa. Barrow ja Ambler erottelivat toisistaan tyonantaja-, yritys- ja
kuluttajabrandit. Samassa artikkelissa Barrow ja Ambler maarittelivat tydnantajabrandin mieliku-
vaksi tydsuhteen tarjoamista psykologisista ja taloudellisista hyodyista. (Huhta & Myllyntaus 2021,
56.)

41 Mika on tyonantajabrandi

Brandilla tarkoitetaan yhteenvetoa kaikesta tekemisesta. Se on késitys, ajatus tai mielikuva yrityk-
sesta, tuotteesta, palvelusta tai tydnantajasta jo ennen kuin potentiaalinen asiakas, sijoittaja tai

tyontekija on asioinut yrityksessa. (Digimarkkinointi 2022.)

Tyonantajabrandin yksi maaritelma on lupaus siita, millainen organisaation tarjpama tyopaikka on
seka toisaalta idea siitd, minkalainen tydnantaja on (Huhta & Myllyntaus 2021, 36). Ty6nanta-
jabrandays on tavoitteellista tydnantajabrandin kehittamista. Se on tietoista ja pitkajanteista tuntei-
siin vaikuttamista ja markkinointiviestintaa, jonka avulla sitoutetaan ihmisia tunnetasolla yritykseen.
(Rantanen, 2019.)

Tydnantajabrandi on myds vetovoimaa. TyOnantajan vetovoimassa on kyse uusien ja nykyisten
tydntekijoiden lahentdmisesta kohti tydnantajaa ja koko organisaatiota. Tydnantajabrandi on eraan-
lainen lupaus, joka avulla annetaan odotuksia uusille ja nykyisille tyotekijdille. Se luo ja rakentaa
organisaation luotettavuutta ja tunnettavuutta tyontekijoiden keskuudessa. (Huhta & Myllyntaus
2021, 15-16.)
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Tyonantajabrandi pohjautuu yrityksen strategisiin valintoihin ja yhteiskunnalliseen tehtavaan. Usein
puhutaan organisaatiobrandista, johon liittyvat tuote-, palvelu-, tydnantaja- ja sijoittajabrandi. Nama

muodostavat kokonaisuudessaan yrityksen brandin. (Huhta & Myllyntaus 2021, 55.)

Vuonna 2022 eletaan tyontekijan markkinoita. Tyontekijan markkinoilla tarkoitetaan tilannetta,
jossa tyonantajat kilpailevat parhaista osaajista. Yrityskuva ja tyonantajabrandi ovat yrityksille kil-
pailussa menestymisen keinoja. Vahvasta tyonantajabrandista on tullut merkittava kilpailuetu, jo-
hon vaikuttaa myos kuluttajabrandi. Voidaankin todeta, etta kuluttajabrandin mukaisesti myos tyon-

antajabrandi on herkka muutoksille. (Kaijala 2016, 8.)

Tyonantajabrandi eroaa tyonantajamielikuvasta siing, etté tyonantajamielikuva on yksi osatekija
tyénantajabrandin rakentamisessa. Tyonantajamielikuva kuvaa yksildtasolla kokemuksia, usko-

muksia ja ajatuksia tydnantajasta. (Huhta & Myllyntaus 2021,37.)

4.2 Tyonantajabrandin kehittdminen

Tyonantajabrandi ulottuu kaikkeen yrityksen toimintaan ja se valittyy ulospain sidosryhmille, asiak-
kaille ja rekrytoinneissa tyonhakijoille. Yrityksen kaikessa toiminnassa tulisi olla selkeat toimintata-
vat ja viestinnalla selkeat suuntaviivat. Brandays on pitkaaikaista, suunnitelmallista ja tavoitteellista
toimintaa, jolla pyritaan vaikuttamaan kohderyhmaan tunteiden avulla. Tyonantajabrandi perustuu
aina yrityksen strategisiin valintoihin. Yritysten taytyy pohtia mitka ovat niita tekijoita, joilla houku-

tellaan yrityksen haluamia osaajia hakemaan yritykseen. (Great place to work 2021.)

Paras tapa kehittaa tyonantajabrandia on ennen kaikkea parantaa jo olemassa olevien tyontekijoi-
den tydhyvinvointia ja tyontekijakokemusta. Sen kehittdmiseen tarvitaan vuorovaikutusta sidosryh-
mien, johdon, nykyisten tyontekijoiden ja potentiaalisten tyontekijoiden kesken, ulkoista viestintaa

unohtamatta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 16.) Voidaan puhua ihmisten sitouttamisesta yritykseen.
Tydnantajabrandi syntyy kokemuksista ja suosituksista seka mielikuvista tiettyyn yritykseen. Yksi

tehokas keino on luoda tunnesidetta ihmisen ja yrityksen vélille. Tyonantajatarinat ja panostus mah-

dollisiin uusiin tyontekijoihin rekrytointien valityksella, ovat keinoja kehittda tyonantajabrandia
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(Nurmi 2022.) Hakijakokemukseen satsaus ja laadukas hakijaviestintd mahdollistavat, myds ei va-

lituille tyontekijoille, uudelleen hakemisen heita kiinnostavaan yritykseen.

Rekrytointiprosessiin littyvan tyonantajan arvolupauksen lunastaminen vahvistaa entisestaan si-
detta tyontekijan ja tyonantajan valilla. Arvolupauksella tarkoitetaan sita, mita tyonantaja antaa
tydntekijalle vastineeksi osaamisensa myymisesta yritykselle (Great place to work 2021). Arvolu-
paus voi olla mielikuva tai lupaus esimerkiksi laadukkaasta ja tyontekijan toiveiden mukaisesta pe-

rehdytyksesta.

Strategisten suuntaviivojen lisaksi yritys tarvitsee konkreettisia toimia tydnantajabrandin kehittami-
seen. Tehokas markkinointi oikealle kohderyhmalle oikeaan aikaan liittyvat siihen, kuinka tavoite-
taan oikeat osaajat tietoiseksi yrityksesta. Tassa ratkaisevassa osassa ovat esimerkiksi yrityksen
internet sivut, rekrytointi-ilmoitukset seka sosiaalisen median tilit. Naiden sivustojen aktivoinnoilla

ja yllapitamiselld tuodaan esille yrityksen arvoja ja toimintatapoja. (Great place to work 2021.)

Tavoitteiden ja konkreettisten toimien lisaksi tarvitaan mittareita, joilla arvioidaan tydnantajabrandin
kehittamisessa onnistumisen tuloksia. Tyonantajabrandissa onnistumista voidaan mitata suoraan
rekrytointiprosessin kestolla. Onnistunut tydnantajabrandi lyhentaa rekrytointiprosessin kestoa ja
samalla voidaan valttaa epaonnistuneita rekrytointeja, kun yrityksen suuntaviivat ovat selkeat. Yksi

selkea mittari onnistuneesta tydnantajabrandista on tydsuhteen laatu ja suosittelut. (Nurmi 2022.)

421 Sisdinen tyonantajabrandi

Yritysten tuottamien palveluiden ja tuotteiden lisaksi liketoiminnassa keskitytaan nykyaan paljon
kokemuksien tuottamiseen. Voidaan puhua kokemustaloudesta. Tyomarkkinoilla odotukset tyon-
antajia ja organisaatioita kohtaan tiukentuneet. Tyontekijat odottavat sujuvia prosesseja ja toimivia
tydvalineitd. (Huhta & Myllyntaus 2021, 119.)

Sisaisella tydnantajabrandilla tarkoitetaan yrityksessa jo tydskentelevien tyontekijoiden mielikuvia,

ajatuksia ja aatteita siitd, minkalaista yrityksessa on tydskennella seka mitka ovat ne hyddyt ja edut

tydskennellessa juuri kyseiselle tydnantajalle. Puhutaan tydntekijakokemuksesta, joka on sisainen
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tydénantajabrandin mittari. (Autio 2021.) Tydntekijakokemus on tydntekijan ja tydnantajan vuorovai-
kutuksessa muodostuvia kokonaisajatuksia ja tunteita tyosta, organisaatiosta ja tyoskentely-ympa-
ristosta. Tyontekijakokemus voidaan jakaa syntyvaksi vuorovaikutuksessa tyonantajaan tai yksit-

taisissa tyontekijan kokemassa tilanteessa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 120-121.)

Tyontekijakokemuksen kehittamiseksi on tyonantajan keskitettava huomio tyontekijoiden kanssa
vuorovaikutustilanteisiin. Tyontekijakokemuksen kehittdminen on tavoitteellista, tydsuhteen elin-
kaaren mittaista ja suunnittelua yhteistyota tyontekijoiden kanssa. Tyonantajan on ymmarrettava
seuraavien lisdarvojen vaikutus tyontekijoille. (Huhta & Myllyntaus 2021, 121-123.)

o Erottautuminen muista kilpailijoista ja tydnantajista

o Tyontekijakokemuksen hyoty liketoiminnalle

o Tyotyytyvaisyys, tyon imu ja hyvinvointi

¢ Organisaation kehittamisen vaikutus

Huhta & Myllyntaus (2021, 133) mukaan tyon imua kaytetdan mittarina tyontekijakokemuksen ke-
hittamiselle. Aivan kuten asiakaskokemus on toimenpide ja likevaihdon kasvu haluttu lopputulos,
tyotekijakokemuksen kehittaminen on toimenpide, jonka haluttu lopputulos on tydn imu. Tyon imulla
on todettu olevan suuri merkitys niin liketoiminnan kasvulle kuin tyontekijan tyytyvaisyyteen yksi-
tyiselamassaan. Asiakastyytyvaisyyden, tyon imun, kannattavuuden ja turvallisuuden valilla on to-
dettu olevan kaanteinen suhde tyontekijoiden vaihtuvuuden ja tyon imun valilla. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, 130.) Tyon imu lisda merkityksellisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta tydnantajan ja

tyontekijan valilla seka edesauttaa tyontekijoiden sitouttamista tyoyhteisoon.

4.2.2 Ulkoinen tyonantajabrandi

Yrityksen brandays ulottuu sidosryhmien lisaksi suoraan myos yrityksessa asioiville asiakkaille ja
rekrytointiin osallistuville tyonhakijoille joko aktiivisesti tai passiivisesti. Kaikki ulospain nakyva nah-
daan brandayksena. Yrityksen julkaisut, tyontekijoiden suositukset, tydpaikkailmoitus ja ulospain
suuntautuva viestinta vaikuttavat tyonantajabrandiin. Brandaykseen satsaus kannattaa, silla sen

avulla voidaan tavoittaa suoraan potentiaalisia uusia tyontekijoita seka asiakkaita.
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On tarkea tiedostaa, etta kaikki sisdiset prosessit ja epakohdat heijastuvat ulospain. Ulkoinen tyon-
antajabrandi kertoo, millaisena tyonantaja nahdaan asiakkaiden, yhteistyokumppaneiden ja poten-
tiaalisten hakijoiden nakemysten ja kokemusten perusteella. Tyossa viihtyvyys ja tyGilmapiiri hei-
jastuvat suoraan asiakkaille esimerkiksi asiakaspalveluna ja asiakaskokemuksena. Tyytyvaiset ja
innostuneet tyontekijat kertovat kokemuksistaan tyossa positiiviseen savyyn esimerkiksi sosiaali-
sessa mediassa tai kotona (Salminen-Kultanen 2019). Vastaavasti tydstaan tyytymattomat tyonte-

kijat voivat taas pohtia mahdollista tydpaikan vaihtamista.

Yksi tapa kasvattaa yrityksen ulkoista tydnantajabrandia ovat oppilaitosyhteisty6t. Oppilaitosyhteis-
tyot ovat erinomainen mahdollisuus tutustuttaa alanopiskelijat tydelamaan, ja yritys hyotyy mahdol-
lisilla tulevilla tyontekijoilla. Opiskelijoiden sitouttaminen opiskeluiden alussa kurssitehtavien ja har-
joittelumahdollisuuksien avulla lisdavat tietoisuutta yrityksesta. Oppilaitosyhteistydn onnistumisen
mittareita voivat olla palkkaus tai opiskelijoiden kiinnostus tiettya tydnantajaa kohtaan. (Huhta &
Myllyntaus 2021, 391.)

4.3 Tyonantajabrandin merkitys rekrytointiprosessissa

Tydnantajabrandin vaikutus tydhakuprosessiin on merkittava. Se, etta hakija hakee tietyn yrityksen
tydpaikkaa, kertoo vaikuttavuudesta ja tunnetason sidoksesta yritysta kohtaan. YPAI (Young Pro-
fessional Attraction Index) listaa vuosittain nuoria tydnhakijoita houkuttelevimmat tydnantajat ja sa-
malla selvittaa, mitka ovat niita tarkeimpia tekijoita tydnantajan valinnassa uraansa aloitteleville
osaagjille. Tyopaikan valinnan kannalta tarkeimmiksi tekijoiksi vuonna 2022 nousivat tyotehtavat,

palkkaus ja siihen liittyvat edut seka tydilmapiiri, kulttuuri ja kollegat. (Academic Work 2022.)

Hakukanavan valinnalla on vaikutusta yrityksen tydantajakuvaan. Viestinndlla ja sanavalinnoilla
hakuilmoituksessa on merkitystd, sillé hakuilmoituksen tarkoituksena on ensisijaisesti tavoittaa per-
soonaltaan, osaamiseltaan, kokemukseltaan ja koulutukseltaan potentiaaliset tydnhakijat. Hyvin
suunniteltu tyopaikkailmoitus lisaa yrityksen kiinnostavuutta ja tunnettavuutta. Hakuilmoituksen
viestinnallinen ja kirjoituksellinen ulkoasu kertovat myds yrityskulttuurista ja saavat hakijassa ai-

kaan mielikuvia tyonantajasta. (Joki 2021, 68.) Rekrytoinnissa on tarkeaa puhutella hakijoita. Ei
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pelkastaan kertoa avoimista tyopaikoista, vaan kertoa myos siita mita yritys tekee, millainen kult-

tuuri yrityksessa on, keta organisaatiossa tyoskentelee ja mité tavoitellaan. (Luukka 2019, 258.)

Tyopaikkailmoitusta laatiessa tulisi yrityksella olla selkea kuva mita haetaan. Aina nain ei kuiten-
kaan ole ja tyonantajalle saattaa muodostua vasta rekrytoinnin edetessa se, mita ollaan oikeastaan
hakemassa. Tyonhakijalle muodostuu odotuksia tyoantajasta, tyotehtavasta ja yrityskulttuurista jo
tyopaikkailmoituksen perusteella. Mikali tydnhakijalle syntyy vaaranlainen kuva haettavasta tehta-
vasta, voi tama vaikuttaa negatiivisesti tyonantajabrandiin. Onkin tarkeaa liittda tyopaikkailmoituk-
seen vain ne vaatimukset ja osaamiset, joita oikeasti avoimessa tehtavassa tarvitaan. (Joki 2021,
70.)

Yksittaisen hakijan mielikuva yrityksesta voi muuttua rekrytoinnin aikana. Tydnantajabrandiin vai-
kuttaa jokainen yksittdinen kohtaaminen ja vuorovaikutustilanneet yrityksessa tyGskentelevien
kanssa. On tarkeda muistaa, etta tunnekokemukset vaikuttavat myds yksittaiseen kokemukseen
yrityksesta. Kokemukset yrityksen palveluista, tuotteista tai kohtaamasta asiakaspalvelusta ovat

muokkaamassa tydnantajamielikuvaa. (Holma ym. 2021, 37.)

Yritykselle rekrytointi on loistava tapa kirkastaa sita, millaisena yritys halutaan nahtavan. Rekrytointi
toimii ikaan kuin tydnantajamielikuvan peilina. Rekrytoinnilla haetaan yritykseen sita osaamista ja

asennetta, mita yrityksessa kaivataan. (Salli & Takatalo 2014, 44.)

4.4 Hakijakokemus osana tyoantajabrandia

Hyvilla hakijakokemuksilla on suora vaikutus tyonantajamielikuvaan. Yksittaisten ihmisten mieliku-
vat, kasitykset ja kokemukset leviavat julkisissa keskusteluissa ja ystavien kautta. Yhta lailla nega-
tiivisella hakijakokemuksella on vaikutus tydnantajamielikuvaan. Negatiivisten mielikuvien syntymi-
nen yleensa kertoo siita, ettei yritys pida tarkeana rakentaa hyvia hakijakokemuksia. Todellisuu-
dessa jokainen yksittainen hakijakokemus toimii tydnantajabrandin rakentajana. Kaikki ne henkilt,
joita yksittainen tydnhakija kohtaa rekrytointiprosessin aikana ovat vastuussa hyvasta hakijakoke-

muksesta. (Rantanen, 2019.)
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Hakijakokemusta voidaan suoraan verrata potentiaaliseen ostavaan asiakkaaseen, se luo lisaar-
voa yritykselle vaikkei kauppoja syntyisikaan. Onnistuessaan rekrytointiprosessi jattaa seka tyon-

hakijalle etté tydnantajalle positiivisen vaikutelman ja verkostoituminen tapahtuu. (Rantanen 2019.)

Hakijaviestinnalla on suuri merkitys rekrytointiprosessin kautta syntyvassa hakijakokemuksessa.
Yhtaalta suurella hakijamaaralla voidaan nahda olevan riski huonojen rekrytointikokemusten jaka-
misella. Toisaalta suurella hakijamaaralla on myos potentiaalia, sillda myos onnistuneet rekrytointi-
kokemukset jaetaan mielellaan eteenpain. Panostus hakijakokemukseen on pitkdssa juoksussa

vaikuttamassa suoraan yrityksen tyonantajabrandin kehitykseen. (Rantanen 2019.)
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5 REKRYTOINTIPROSESSI

Rekrytoinnilla viitataan yrityksen tyontekijoiden eli henkildston hankintaan. Rekrytointi pohjautuu
aina yrityksen henkilostostrategiaan, ollessaan suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa. Uusien
tyontekijoiden palkkaaminen on yritykselle yksi suurimpia taloudellisia investointeja ja silla on suora
vaikutus yritystoiminnan tehokkuuteen ja tuottavuuteen (Viitala 2021). Ennen kaikkea rekrytointi voi
onnistuessaan lisata henkiloston tyotyytyvaisyytta. Rekrytointi on yrityskulttuurin kannalta merkit-
tavassa osassa kahdesta syysta. Rekrytoinnilla varmistetaan oikeat henkildt osaksi organisaatiota
ja samalla rekrytointi vahvistaa sisaista viestintaa iimaisemalla, minkalaista asennetta ja osaamista

yrityksessa arvostetaan. (Luukka 2019, 255.)

Seuraavissa osiossa kasitelldan rinnakkain tdman opinnaytetyon toimeksiantajayrityksen eli Mo-
netra Oulun rekrytointiprosessia seka yleisia rekrytointiprosessiin liittyvia vaiheita. Osiossa pohdi-

taan my0s rekrytoinnin vaikutusta tyonantajamielikuvaan.

5.1 Rekrytointitarve ja rekrytointiprofiili

Rekrytointiprosessi Monetra Oululla alkaa tarpeen kartoittamisella. Rekrytoinnin eli henkilostohan-
kinnan tarve todetaan usein silloin kun yritystoiminta on laajentunut, olemassa oleva henkilosto
siirtyy muihin tehtaviin tai poistuu yrityksen palveluksesta. Rekrytointiin voidaan paatya myds tilan-
teessa, jossa yrityksen olemassa olevat resurssit eivat kata tarvittavaa osaamista tai toiminnan

kehittdminen ei ole nopeaa nykyisilla resursseilla. (Viitala 2021.)

Rekrytointitarpeen kartoitus sisaltdd tyéanalyysin, jonka avulla kuvataan se mité ollaan hake-
massa. Analyysissa kaydaan lapi vaatimukset ja haettavan tyétehtavan sisaltd. (O'Meara 2013.)
Rekrytointitarpeen kohdatessa tulisi yrityksen selkeyttad, minkélaista osaamista tarvitaan ja onko
tarvetta muuttaa avoimen tyotehtavan tydnkuvaa. Uutta tyontekijaa palkatessa on oivallinen hetki
pohtia myds tydyhteison toimivuutta kokonaisuutena ja esimerkiksi sitd, onko tarvetta uudenlaisen

osaamisen rekrytoinnille. (Joki 2021,66.)
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Rekrytointitarpeen kartoitettua Monetra Oulu hyddyntaa ensisijaisesti sisaista rekrytointia, jolla vii-
tataan jo olemassa olevan henkildston siirtdmista avoinna olevaan tehtdvaan. Monetra Oululla on
rekrytointipalveluiden tiimi, joka avustaa prosesseissa tiimien esihenkiloita. Mikali sisaisesti ei ole
mahdollista rekrytoida, otetaan kayttoon ulkoinen rekrytointi. Ulkoisella rekrytoinnilla viitataan hen-
kiloston hankintaan yrityksen ulkopuolelta. Ulkoisen rekrytoinnin etuna on se, etta hakijat voivat
tuoda mukanaan uudenlaisia nakokulmia ja osaamista, jota ei talon sisalta I0ydy. Ulkoinen rekry-

tointi on usein muovaamassa myos yrityskulttuuria. (Viitala 2021.)

Monetra Oulun tyontekijat ovat yleensa asiantuntijoita, prosessityontekij6ita, johtajia tai muita kor-
kean tason asiantuntijoita. Rekrytoinnin alussa méaaritelladn minkalaista osaamista ja profiilia avoi-
meen tyotehtavaan haetaan. Monetra Oulu maarittelee haettavan profiilin tyotehtavan kannalta so-

pivaksi.

5.2 Tyonhakuilmoitus ja julkaisukanavat

Rekrytoiva yritys tavoittelee tyonhakuilmoituksen avulla yrityksesta kiinnostuneita tyonhakijoita,
joilla on taytettavan tehtavan kannalta vaadittava osaaminen. Tyopaikkailmoituksen julkaisukana-
vat tulee valita kohderyhman ja rekrytointistrategian mukaisesti. Yrityksen tulee tehda pitkajanteista
tyota rekrytoinnin eteen olemalla sielld, missa heidan etsimansa tyontekijat viettavat aikaa (Luukka
2019, 267).

Tydnhakuilmoituksen laatimiseen Monetra Oulu hyddyntaa jo olemassa olevia hakupohjia. Olen-
naisin osa tyonhakuilmoitusta on se, keta haetaan. Tyonhakuilmoitukset voivat vaihdella, mutta

sisallollisesti Monetra Oulun tyopaikkailmoituksista l0ytyvat seuraavat asiat:

* Ingressi tai lyhyt yritysesittely

»  Tehtavakuvaus

»  Vaatimukset; koulutustausta tai tydkokemus

»  Eduksi katsottavat ominaisuudet ja osaamiset
* Haettavat ominaisuudet; asenne ratkaisee vai substanssiosaaminen
»  Tydsuhde: vakituinen/maaraaikainen/sijaisuus
»  Tydehtosopimus

»  Paikkasidonnaisuus

»  Branditeksti

*  Miten hakea

* Hakuaika

»  Palkkaus
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» Lisatiedot tehtavasta; yhteyshenkilo ja 2-3 ajankohtaa, jolloin tavoitettavissa

Monetra Oulu listaa tarkeimmiksi asioiksi tyonhakuilmoituksella ensimmaiset lauseet. Niiden pe-
rusteella potentiaalinen tydnhakija tekee paatoksen jatkaako ilmoituksen lukemista loppuun. Yri-

tyksen perusesittelyn Monetra Oulu sijoittelee usein tyopaikkailmoituksen loppuosaan.

TyOpaikkailmoituksen tekstin laatimisen avuksi Monetra Oulu on antanut rekrytoiville esihenkildille
ohjeita esimerkiksi tyonsisallon avaamiseen, kertomaan mita hakijalta odotetaan ja mita hakijalle
tarjotaan. Pohdittavia kysymyksia ovat myos millainen tuleva tiimi on, mitka ovat Monetran keskei-

simmat kilpailuedut ja miksi juuri Monetra Oulu.

Kaikki Monetra Oulun avoimet ty6tehtavat julkaistaan Kuntarekry.fi:ss& ja Monetra Oulun internet
sivuilla. Rekrytoivilla esihenkililla on valittavana muita julkaisukanavia tehtavankuvasta ja haetta-
vasta osaamisesta riippuen. Sisdisissa hauissa suositaan Monetran sisaisia kanavia, kun taas ul-
koisissa rekrytoinneissa suositellaan sosiaalisen median alustoja kuten LinkedInia, Instagramia,
Facebookia ja Twitteria. Muita Monetan hyodyntamia rekrytointitapoja ovat esimerkiksi headhun-

ting ja anonyymirekrytointi.

5.3 Hakijaviestinta ja tyohaastattelut

Yksi tarkein osa rekrytointiprosessia on hakijaviestinta. Hakijaviestinnalla tarkoitetaan kaikkea vuo-
rovaikutusta hakijan ja tydnantajan valilla kuten yhteydenottoihin vastaaminen, hakemuksiin vas-
taaminen ja tiedottaminen rekrytoinnin kulusta. Viestinta voi tapahtua sdhkdpostitse, puhelimitse,
lahitapaamisessa tai muun viestimen valityksella. Hyvalla rekrytointiviestinnalla on positiivinen vai-

kutus tyonantajamielikuvaan (Puranen 2022).

Hakijaviestintaan liittyy myds palautteen saaminen, joka koetaan tarkeaksi rekrytointiprosessissa.
Tyonhakijat haluavat perusteluja ja palautetta rekrytoinnista, silla palaute auttaa heita kehittymaan
tulevissa rekrytoinneissa ja valmistaa kohti tydelamaa (Puranen 2022). Tydnhakijat odottavat vuo-
rovaikutusta ja palautteen saaminen koetaan tarkeaksi myds hylattyjen hakijoiden osalta (Leinonen
2022).
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Monetran rekrytointiprosessissa hakijaviestinta jakautuu neljaan eri vaiheeseen: Hakemusten vas-
taanottamiseen, haastattelukutsuihin tai ei-kiitos viesteihin, aikatauluttamiseen ja paatokseen rek-
rytoinnista. Monetra pyrkii pitamaan hakijat ajan tasalla rekrytoinnin kulusta, ja tiedottamaan rekry-

tointiprosessin etenemisesta noin viikon valein.

Tyohaastattelu vaiheessa on rekrytoiva yritys usein jo vuorovaikuttanut tyonhakijoiden kanssa ja
hylannyt osan hakijoista rekrytoinnin edetessa. Tyohaastattelun tarkoituksena on syventya hakijoi-
den osaamiseen, asenteisiin ja tavoitteisiin. Tyohaastattelu voi sisaltaa lyhyen yritys tai tiimiesitte-
lyn. Tyohaastattelussa esitettavien kysymysten asettelu tulee vastata haettavan tehtavéan kannalta
olennaisia kysymyksia, kuten tehtdvan hoitamiseen liittyvia kysymyksia, koulutukseen, tyohistori-

aan ja osaamiseen liittyvia kysymyksia (Salli & Takatalo 2014).

Hakijoille tydhaastattelu on usein yksi merkittvin osa rekrytointiprosessia. Tyohaastatteluun osal-
listuu tyonhakijan lisaksi rekrytoiva esimies, ja joissain tapauksissa myds rekrytointiasiantuntija.
Monetran tyohaastattelut voidaan tehda joko etayhteyksin tai lahitapaamisessa. Tyohaastattelussa
rekrytoija esittelee yrityksen, haettavan tyotehtavan, ydin liketoimintaprosessit, asiakkaat ja esitte-
lee tulevan tiimin. Tyonhakijalta kysytaan tyotehtavan kannalta olennaisia asioita liittyen osaami-

seen, vaatimuksiin, tulevaisuuden suuntiin seka mahdollisiin lisakoulutuksiin.

5.4  Henkiloarvioinnit ja valintapaatos

Henkildarviointeja eli soveltuvuusarviointeja hyodynnetaan rekrytoinneissa seka muissa yrityksen
muutostilanteissa ja toiminnan kehittamisessa. Rekrytoinneissa henkildarviointeja hyddynnetaan
tukemaan rekrytointipaatosta, ja arvioinnin avulla voidaan valttaa virheellisia rekrytointipaatoksia.
(Azets 2022.)

Monetra Oulu hyddyntaa rekrytoinneissaan henkiléarviointeja, joilla pyritdan selvittdmaan lisaa ha-

kijan soveltuvuudesta tydtehtavaan seka tyoskentelytavoista. Monetran kayttdmia henkildarvioin-

teja ovat esimerkiksi Thomas -persoonallisuus tai tydskentelytapa testit.

27



Valintapaatoksella tarkoitetaan rekrytointipaatosta eli kuka valitaan avoimeen tyotehtavaan. Myos
valitsematta jattaminen on rekrytointipaatos. Rekrytointipaatoksen jalkeen haastatelluille ja haki-
joille tiedotetaan rekrytoinnin paattymisesta ja valitulle henkilolle ilmoitetaan valinnasta. Tyonhakijat
arvostavat viivytyksetonta valintapaatoksesta tiedottamista. Prosessin pitkittamisella tai tiedotta-
matta jattdmisella voi olla vaikutus tydantajamielikuvan heikkenemiseen. (Salli & Takatalo 2014,
87.)
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6 TUTKIMUSSUUNNITELMA

Tutkimuksen Iahtokohtana toimii Monetra Oulun tarve saada ajankohtaista tietoa heidan tyonanta-
jabrandinsa ja hakijakokemuksen nykytilasta. Tyonantajabrandiin panostus on yhteiskunnallisesti
ajankohtainen aihe ja tama opinnaytetyo antaa toimeksiantajalle hyodynnettavaa tietoa tydanta-
jabrandin nykytilasta, ja sen nakyvyydesta ja merkityksellisyydesta rekrytointiprosessissa. Opin-
naytetyon teoreettisena viitekehyksena toimii tutkimushaastattelut, kirjallisuus, aiheeseen liittyvat
internet lahteet seka Monetra Oulun henkilostohallinnosta ja rekrytointipalveluista saadut tiedot.
Tutkimuksessa hyodynnetdan myos omaa kokemustani Monetra Oulun harjoittelijana kevaalla
2022. Keskeisia kasitteita tassa tutkimuksessa ovat tyonantajabrandi, rekrytointiprosessi, hakija-

kokemus ja tyonantajalupaus.

Tutkimuskysymyksina toimivat millainen on Monetra Oulun tydnantajabrandin nykytila ja mité ta-
voitteita heilla on tyonantajabrandin kehittamiseen. Muita tutkimuskysymyksia ovat millainen mer-
kitys ja nakyvyys tyonantajabrandilla on rekrytointiprosessissa ja tuleeko haluttu tyonantajabrandi

esille prosessin avulla tydnhakijoille seka millainen hakijakokemus tyonhakijoilla on.

Tahan opinnaytetyohon liittyy laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, joka toteutetaan kyselytutki-
muksena vuonna 2022 Monetra Oulun tyopaikkoja hakeneille tydnhakijoille. Tutkimuksessa raja-
taan tyopaikkoja hakeneet vuoden 2022 tammikuusta elokuuhun. Tutkimusjoukko on valittu perus-
tuen siihen, ettd askettain tyopaikkoja hakeneilla on ajankohtaista tietoa yrityksen rekrytointipro-
sessista seka hakijakokemus on ajankohtainen. Rekrytoinnin nykytilasta ja hakijakokemuksesta
parhaiten selvilla ovat varmasti ne henkilot, jotka ovat juuri hakeneet kyseisen yrityksen avoimiin

tehtaviin.

Kyselytutkimus toteutetaan valilla 31.10.2022-10.11.2022. Kyselytutkimus on rajattu kahteen viik-
koon, silla kyselytutkimukseen osallistumislinkit 1ahetetdan sahkopostitse ja kyselyyn vastaaminen
on arvoitu ensimmaisten paivien ymparilla, siita kun linkit kyselytutkimukseen lahetetaan. Tassa
tutkimuksessa hyddynnetaan ilmaista kyselytutkimuspohjaa Google Forms:ia. Kaikki tutkimusky-
symykset on laadittu teoriapohjan perusteella ja tutkimuksesta ei aiheudu kustannuksia.
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimus toteutetaan laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena ja tutkimusmenetelming toimii
tutkimushaastattelut ja kyselytutkimus. Molemmat tutkimushaastattelut toteutetaan teemahaastat-
teluina ennakkoon valmisteltujen kysymysten pohjalta. Haastateltaville kerrotaan etukateen sahko-
postilla tutkimuksen tarkoitus ja keskeisimmat aiheet. Tutkimusmenetelmat on valittu aiheen poh-
jalta, silla hakijakokemus ja tyonantajabrandi perustuvat yksilollisiin kokemuksiin, ajatuksiin ja mie-

likuviin. Kaytettavan tutkimusaineiston koko on noin 540 henkil6a.

7.1 Tutkimushaastattelut

Tutkimushaastatteluita toteutetaan kaksi. Ensimmainen haastattelu toteutetaan Monetra Oulun
viestintapaallikolle Sanja Starckille 30.8.2022. Haastattelussa on aiheena Monetra Oulun tydnan-
tajabrandi ja sen kehitys. Haastattelu toteutetaan etahaastatteluna Microsoft Teams:ia hyddyntaen.
Opinnaytety6ta varten on haluttu selventdd Monetra Oulun tydnantajabrandin nykytila ja tavoitteet.
Haastattelussa kaydaan lapi myos muutoksia ja tulevaisuuden nakymia. Kyselyrunko kyselyyn Ioy-

tyy liitteesta 1.

Toinen tutkimushaastattelu toteutetaan 31.8.2022 Murata Electronics Oy:n Senior Hr Managerille
Tuomas Nurmelle. Nurmi on perehtynyt tydssaan erityisesti tydnantajabrandin kehittamiseen Mu-
rata Electronics Oy:lla. Nurmen haastattelua hyddynnetaan opinnaytetyon teoria osuudella. Haas-

tatteluun kaytettava kysymysrunko l6ytyy liitteista 2.

7.2 Kyselytutkimus

Opinnaytety6ta varten toteutetaan kyselytutkimus, johon pyydetaan osallistumaan vuonna 2022
Monetra Oulun ty6paikkoja hakeneita henkildita. Tutkimusotosta rajataan vuoden 2022 hakeneista
tydnhakijoista tammikuusta elokuuhun, silléd kyselytutkimukseen halutaan laaja otos ja vastaajia

useasta eri rekrytoinnista. Kyselytutkimukseen osallistuu seka sisaiseen etta ulkoiseen hakuun
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osallistuneita henkildita. Kyselyyn osallistuu henkiloita 41:sta eri rekrytoinnista ja kyselytutkimus
linkki lahetetdan 535 henkildlle.

Kyselylomakkeen linkin lahettamiseen hyodynnetaan Kuntarekry- rekrytointiohjelmaa, josta saa-
daan poimittua hakijoiden sahkopostiosoitteet. Rekrytoinnit, jotka satunnaisesti osuvat tutkimus-
otokseen valille 1.1.2022-31.8.2022 ovat esimerkiksi asiantuntija-, esimies-, sihteerin- ja paallik-

kotehtavia palkka- ja talouspalveluista. Tarkempi listaus rekrytoinneista alla olevassa kuviossa 4.

Rekrytoinnin nimi

Henkil&sté- ja hallintosihteeri, Monetra Oulu Oy/Lahipalvelut (sisdinen haku)
Palvelusihteeri, Monetra Oulu Oy (sisdinen haku)

Prosessinomistaja, Tydsuhteen elinkaaren hallinta -prosessif/Monetra Oulu Oy
Talousasiantuntija, Monetra Qulu Oy (sisdinen haku)

Palveluasiantuntija, Palkkahallinto

Palvelupaallikén ja prosessinomistajan tehtavit, ostolasku- ja ostoreskontrapalvelut, Monetra Oulu Oy
Palveluasiantuntija, palkkahallinto, Kajaani/Monetra Oulu Oy
Prosessinomistaja/SuccessFactors, Monetra Oulu Oy (sisdinen haku)
Palveluasiantuntija, palkkahallinto, Qulu/Monetra Qulu Oy
Opintosihteeri, Monetra Oulu Oy

Palveluasiantuntija, maksuliikenne, Monetra Oulu Oy

Palvelupaallikks, palkka- ja henkilostéhallinnonpalvelut

Kirjanpitdjd, Monetra Oulu Oy

Palveluasiantuntija, palkkahallinto, Maonetra Culu Oy

Padkdyttaja, henkilosto- ja palkkahallinto, Monetra Oulu Oy
Hallintosihteeri, Monetra Oulu Oy/Lahipalvelut (sisdinen + ulkoinen haku)
Johdon sihteeri, Monetra Oulu Oy/Lahipalvelut (sisdinen +ulkoinen haku)
Palveluasiantuntija/B0, Lahipalvelut, Monetra Oulu Oy

Hallintosihteeri, Monetra Qulu Oy

Taloussihteeri, Tilapahelut

Koulusihteeri, Monetra Oulu Oy

Tulkkikoordinaattori, Monetra Oulu Oy

Projektipddllikkd, Monetra Oulu Oy

Palveluasiantuntija, keskitetty asiakaspalvelu/Monetra Oulu Oy
Hallintosihteeri, Lihipalvelut/Monetra Oulu Oy

Palveluasiantuntija, palkkahallinto, Monetra Oulu Oy

Palvelupaallikks, Talouspalvelut, Monetra Qulu Oy

Palveluesimies, Lahipalvelut/Monetra Oulu Oy

Hallintosihteeri, Lihipalvelut/Monetra Qulu Oy

Palvelupaallikkd, palkka- ja henkilostthallinnonpalvelut
Jarjestelmaasiantuntija, Monetra Oulu Oy

Taloussihteeri, Monetra Oulu Oy

Palveluasiantuntija, ldhipalwelut, Monetra Oulu Oy

Palveluasiantuntija, palkkahallinto, Maonetra Culu Oy

Graafinen suunnittelija, Maonetra Oulu Oy (sisainen haku)
Palveluasiantuntija, myyntireskontra, Monetra Oulu Oy

Palvelusihteeri, Lihipalvelut, Monetra Oulu Oy (sisdinen haku)
Palveluasiantuntija, palkkahallinto, Monetra Oulu Oy

Osastosihteeri, kaksi tehtavadd, Monetra Oulu Oy/Raahe
Talousasiantuntija, Monetra Oulu Oy

Palveluesimies, henkilgstdpalvelut/Raahe (sisdinen haku)

Kuvio 4: Kyselytutkimukseen osallistuneet rekrytoinnit.
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Kyselylomakkeen laatimiseen hyddynnetdédn Googlen Forms -kyselylomaketta. Tutkimuksen ta-
voitteena on hyodyntaa teoriapohjaa ja luoda sen pohjalta tutkimuskysymykset lomakkeelle. Kyse-
lylomake etenee rekrytointiprosessin mukaisesti tyopaikkailmoituksesta valintapaatokseen. Kyse-
lytutkimukseen vastaamisaika on rajattu 31.10.2022-10.11.2022, jonka jalkeen kyselytutkimus sul-

jetaan.

Kyselytutkimuksessa on yhteensa 12 osiota, joista ensimmainen on esittely opinnaytetydsta ja sii-
hen liittyvasta tutkimuksesta. Esittelyssa kaydaan lapi tutkimuksen tarkoitus, toimeksiantaja ja tut-
kimuksen tekija. Kyselytutkimuksen alkuun kysytaan perustietoja sukupuolesta ja iasta seka en-
nakkotietoja, joita hakijalla on tydnantajasta. Tutkimuksessa pyritaan kartoittamaan ne syyt, joiden
vuoksi hakija on paattanyt hakea Monetra Oululle ja selvitetaan hakijatyytyvaisyys rekrytointiin yk-
silétasolla. Tutkimuksessa kysytaan, onko hakija saanut hakemansa tyopaikan. Kaikki kyselytutki-

muksessa kysytyt kysymykset lytyvat liitteesta 4.

Kyselytutkimuksen tulosten perusteella kerataan tietoa rekrytointien onnistuneisuudesta, hakijako-
kemuksesta, tyonantajabrandin nakyvyydesta ja merkityksesta seka hakijatyytyvaisyydesta. Tutki-
muksen tavoitteena on saada tietoa Monetra Oulun tydnantajabrandin nykytilasta. Toimeksianta-

jayritys saa tutkimustulokset ja raportin kayttoonsa tutkimuksen paatteeksi.
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8 TUTKIMUSTULOKSET

Seuraavissa kappaleissa kaydaan lapi tutkimusaineistoa ja -tuloksia. Tutkimusaineistoa analysoi-
daan teorialahtdisesti ja kaydaan lapi vastaukset tutkimuskysymyksiin. Kappaleissa kaydaan lapi
tilastolliset tekijat kuten vastaajien keskimaarainen ika, sukupuoli ja kuinka moni oli saanut tydpai-

kan seka kaydaan lapi keskeisimmat tunnusluvut ja tulokset.

8.1  Aineiston analyysi

Kyselytutkimus linkki Iahetettiin 535 henkildlle ja kyselytutkimukseen vastasi 66 henkiloa. Vastaus-
prosentti tutkimuksessa oli 12,3 prosenttia, mika on kohtuullisen hyva tulos kyselytutkimuksessa
yleensa. Kyselyyn vastaaminen sijoittui keskimaarin viidelle ensimmaisille péiville, siitd kun kyse-
lytutkimuslinkki [ahetettiin. Tyypillinen vastaaja oli yli 50-vuotias nainen, joka ei ollut saanut tyo-

paikkaa Monetra Oululta.

Suurin osa kyselyyn vastanneista oli naisia (87,9 %). Miehia vastanneista oli 7,6 % ja 4,5 % vas-
tanneista ilmoitti sukupuolekseen muu. Kuviosta 5 nahdaan tutkimuksen ikajakauma. Vastauksissa
oli 5 eri vastausvaihtoehtoa, ja suurin osa vastanneista (39,4 %) oli yli 50-vuotiaita. Toisiksi eniten

(24,4 %) vastanneista oli 30—40-vuotiaita.

Ika- ja sukupuolijakauma kertoo myds yrityksessa vallitsevasta ika- ja sukupuolijakaumasta. Mo-

netra Oululla tydskentelee enemman naisia, jotka ovat ikdjakaumaltaan 30-50-vuotiaita.

lka

66 vastausta

® 1625
® 25-30

30-40
@ 4050
@® yiso

Kuvio 5. Kyselyyn vastanneiden ikédjakauma.
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8.2 Tyopaikkailmoitus ja hakulomake

Tyopaikkailmoitukseen liittyvassa kysymyksessa kysyttiin, mista hakijat saivat kattavasti tietoa tyo-
paikkailmoituksen perusteella. Hakijat kokivat, etta he saivat kattavasti tietoa tyotehtavista, tyoteh-
tavaan vaadittavista tai eduksi katsottavista ominaisuuksista ja Monetra Oulusta tydnantajana. Ku-
viosta 6 nahdaan, kuinka vastaukset jakautuivat kysymyksessa. Kysymykseen oli mahdollista an-

taa my0s oma vastaus.

Tyopaikkailmoitus

Valitse seuraavista vaihtoehdoista ne, joista koet ettd sait kattavasti tietoa |D Kopioi
tydpaikkailmoituksen perusteella

66 vastausta

Monetrasta tydnantajana

25 (37,9 %)

Tulevasta tumista 6(9,1 %)

Tyotehtavista 40 (60,6 %)

Tyotehtavaan vaadittavista/edu 41 (62,1 %)

Palkkauksesta ja tydsuhde-edu. ..
limoitus ol suppea
Tyopiste

tydiehtavista yleisella tasolla

Kuvio 6. Kattavasti tietoa saatu tyopaikkailmoituksen perusteella

Toinen tyopaikkailmoitukseen liittyva kysymys oli: Mita olisit halunnut tietaa lisda tydpaikka ilmoi-
tuksen perusteella. Noin 19 vastaajaa olisi halunnut tietdd enemman palkkauksesta. Seuraavaksi
eniten hakijat olisivat kaivanneet lisatietoja tyotehtavista, tyonsisallosta, henkildstdeduista ja tule-

vasta tiimista.

Monetra Oulu kayttaa rekrytointeihin Kuntarekry- rekrytointijarjestelmaa, jossa on taytettava haku-
lomake haettavaa tyotehtavaa varten. Kuten alla olevasta kuviosta 7 kay ilmi kokonaisuudessaan
vastaajat kokivat hakulomakkeelle vastaamisen helpoksi, nopeaksi ja vastauslomakkeen sopivan
mittaiseksi. Hakulomakkeella kysytyt kysymyksen koettiin paaosin olennaisiksi haettavan tyotehta-
van kannalta. Hajontaa oli hakulomakkeelle vastaamisen kanssa. 14 vastaajaa koki, ettei hakulo-
makkeelle vastaaminen ollut nopeaa ja 12 hakijaa ei osannut sanoa oliko kysymykset hakulomak-
keella olennaisia haettavan tehtavan kannalta.
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Hakulomake

Millaiseksi koit vastaamisen Monetra Oulun hakulomakkeeseen? Q Kopioi

60 Kylla W Ei [0 Enosaa sanoa

40

20

Vastaaminen oli helppoa Vastaaminen oli nopeaa Hakulomake oli sopivan Kysymykset hakulomakkeella
pituinen olivat olennaisia haettavan
tehtavan kannalta

Kuvio 7. Vastaaminen hakulomakkeelle.

8.3  Hakijaviestinta ja tyohaastattelu

Kuviossa 8 tyytyvaisyytta hakijaviestintaan vastaajat arvioivat asteikolla 1-5, jossa 1 oli tyytymaton
ja 5 erittdin tyytyvéinen. Hakijaviestintaan tyytyvaisyys jakaantui koko arviointiasteikolle. 30,3 %
vastaajista arvioivat hakijaviestintaan tyytyvaisyyden keskivaiheille eli antoivat arvosanan 3. Vas-
taajista 19,7 % kokivat olevansa erittain tyytyvaisia hakijaviestintdan. Tyytyméattdmia hakijaviestin-

taan oli 16,7 % vastaajista.

Hakijaviestinta/Rekrytointiviestinta

Kuinka tyytyvainen olet hakijaviestintaan rekrytointiprosessissa? LD Kopioi

66 vastausta

2 20 (30,3 %)

15

12 (18,2 %) 13(19.7%)
10 11 (16,7 %) 2%

10 (15,2 %)

Kuvio 8. Tyytyvéisyys hakijaviestintédén rekrytointiprosessissa.
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Kuviossa 9 vastaajista 45,5 % arvioivat, ettei heita pidetty ajan tasalla rekrytointiprosessin kulusta,
kun taas 31,8 % arvioivat, etta heita pidettiin ajan tasalla rekrytointiprosessin kulusta. Kysymykseen
oli mahdollista antaa my0s oma vastaus ja kavi ilmi, ettd osaa vastaajista oli kohtuullisesti pidetty

ajan tasalla osittain ja osalla informointi oli muuttunut rekrytointiprosessin aikana.

Pidettiinké sinut ajantasalla rekrytointiprosessin kulusta? |L:| Kopioi

66 vastausta

@ Kyla
@CE
En osaa sanoa

@ Prosessin/haastattelun aikana kylla,
mutta loppumetreilla hiipui ja vastaust

@ Kohtuullisesti

® Kysyin lisatietoja itse ja sain ensimmai. .
@ Tavallaan kylla (muistelisin etta tuli vai._.
@ osittain

@ Liian hidas viestinta

Kuvio 9. Ajan tasalla pitdminen rekrytoinnissa

Seuraavassa kysymyksessa vastaajat arvioivat tiedon saantia omasta prosessin jatkumisesta ja
haastatteluiden ajoittamisesta. Vastaajista 47 % arvioivat, etta he saivat tietoa prosessin jatkumi-
sesta. Kun taas 34 % koki, etteivat he saaneet tietoa prosessin jatkumisesta. Avoimissa vastauk-

sissa tuli ilmi myos viivastynyt tiedon saanti.

48,5 prosenttia vastaajista sai kutsun Monetra Oulun tydhaastatteluun. 47 % ei saanut kutsua haas-
tatteluun ja 4,5 % ei ollut saanut kutsua kyselyyn vastaamishetkella. Tydhaastattelun kulusta ky-
syttiin avoimella kysymyksella. Vastaajista suurin osa arvioi tydhaastattelun menneen hyvin ja ren-

nosti. Vastauksissa erityisesti nousi esille se, etta haastattelijat olivat pidettyja.

8.4 Tyonantajabrandin nakyvyys tutkimuksessa

Kyselytutkimuksessa kysyttiin avoimena kysymyksena, millaisia ennakkokasityksia hakijoilla oli
Monetra Oulusta tyénantajana ennen tyétehtavaan hakemista. Vastauksista kavi ilmi, etté suurim-
malla osalla joko ei ollut mielikuvaa, ennakkokésitysta tai ennakkokasitykset olivat vahaiset tai ei

ollut kuullut tyénantajasta ollenkaan. Vastaajat, joilla oli mielikuvia Monetrasta Oulusta kuvailivat
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tyonantajaa sanoilla neutraali, positiivinen, suuri kunta-alan toimija ja luotettava. Vastauksista kavi
ilmi se, etta useiden hakijoiden tuttavat ovat joko olleet t6issa tai harjoittelussa Monetra Oululla. Eli

osalla oli ystavien ja tuttujen kautta kokemusta tyonantajasta.

Kyselytutkimuksessa selvitettiin, miksi hakijat paattivat hakea ja mika kiinnitti hakijan huomion avoi-
messa tyodtehtavassa (Kuvio 10). Eniten vastauksia kerasivat tydtehtavat, vakituinen tydpaikka,
tyotehtavat vastaavat omaa koulutusta ja etatyomahdollisuus. Kysymys oli monivalintakysymys,
jossa vastausvaihtoehtojen maaraa ei ollut rajattu. Monetra Oulu tarjoaa talous- ja henkiléstohal-
linnon alan tyontekijoille monipuolisia tyétehtavia, joissa suurimmassa osassa on etatydomahdolli-
suus. Paikkariippumaton tydpaikka on nostanut kiinnostusta vimevuosien aikana. Selkein kiinnos-

tuksen nousu on tapahtunut Covid-19 pandemian aikana.

Miksi paatit hakea/Mika heréatti kiinnostuksesi avoimessa tyotehtavassa? |D Kopioi

66 vastausta

Kuullut hyvaa tydnantajasta
Palkkaus

Ty&tehtavat

Tyén ja vapaa-ajan yhteenso...
Etenemismahdollisuudet|
Yrityksen taloudellinen tilanne
Etatyémahdollisuus
Ty6nantajan arvot

Tunnettu yritys

Vakituinen tyGpaikka

Sijainti

Toimiala

Tyétehtdva vastaa omaa kou...
Ty6tehtivat vastaa omaa tyd. ..
Halusin ndhdé etta paasenk...
Tydkkarista tuli kdsky hakea
Oma mielikuva tydnantajast. ..
Kunnallinen, vakaa tyénantaja
Ollut ennenkin Monetralla tgi...

10 (15,2 %)
9 (13,6 %)

46 (69,7 %)
7 (10,6 %)
8 (12,1 %)
1(1,5 %)
19 (28,8 %)
5 (7,6 %)
12 (18,2 %)
31 (47 %)

13 (19,7 %)
26 (39,4 %)

0 10 20 30 40 50

Kuvio 10. Miké herétti kinnostuksen avoimessa tydtehtavassa.

Kysymyksessa (Kuvio 10) oli my6s mahdollista antaa oma vastaus. Oma valintaisessa vastauk-
sessa kavi ilmi se, etta hakemiseen Monetra Oululle olivat vaikuttaneet myds mielikuva tydnanta-
jasta seka aiempi tydkokemus Monetra Oululla. Tydnantajamielikuvan kannalta nousseet muut ar-
vot olivat vakaa ja kunnallinen tydnantaja, hakijat olivat kuulleet hyvaa tyénantajasta, yrityksen tun-

nettavuus ja sijainti.

Suurin osa vastaajista (28,8 %) oli kuullut avoimesta tyotehtavasta Kuntarekry.fi:n kautta. 27,3 %

oli kuullut avoimesta ty6tehtavasta Mol.fi:n kautta. Mol.fi tunnetaan myds TE-palveluina. 3:nneksi
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eniten hakijat olivat kuulleet tehtvasté Duunitorin kautta ja 9,1 % Monetran internet sivujen kautta.
Sosiaalisen median nakyvyys tyopaikkailmoituksesta jai 3 %:iin vastanneista. Monetra Oulu mai-
nitsikin yhdeksi kehityskohteekseen sosiaalisen median nakyvyyden tyonantajabrandin kehittami-
sessa. Voidaankin siis paatella, etta suurin osa hakijoista saa tiedon avoimesta tehtavasta yleisesti
tunnettujen tyonhakusivustojen kautta.

Mista kuulit avoimesta tydtehtavasta? LD Kopioi

66 vastausta

@ Ystavan/Tuttavan kautta

@ Sosiaalinen media (LinkedIn, Instagra
Kuntarekry.fi

@ Monetran internet sivut

W w ® Mol f

@ Opintojen kautta
Kuvio 11. Misté kuulit avoimesta ty6tehtavéstéa

@ Monetra Qulun tyontekijan kautta

1712V

Arvojen nakyvyys rekrytointiprosessissa kysymyksessa (Kuvio 12) esiteltin Monetran arvot ja ky-
syttiin, kokivatko hakijat, etta arvot nakyivat rekrytointiprosessissa. 34,8 % vastaajista ei osannut
sanoa. Kolmas osa eli 33,3 % hakijoista koki, etteivat arvot nakyneet rekrytointiprosessissa ja 31,8
% vastaajista koki, ettd arvot nékyivat prosessissa. Prosentuaaliset erot ovat suhteellisen pienia
vastausvaihtoehtojen valilla, joten voisi paatella, etta arvot eivat olleet valttamatta esilla rekrytoin-

tiprosesseissa.

Monetra konsernin arvoja ovat: kumppanuus, moniosaajuus ja taloudellinen
tehokkuus. Koetko, ettd ndma nakyivat rekrytointiprosessissa?

66 vastausta

@ Kylla
@ Ei

En osaa sanoa

Kuvio 12. Arvojen nékyvyys rekrytointiprosessissa.
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8.5 Hakijakokemus ja -tyytyvaisyys

Tyytyvaisyytta rekrytointiprosessiin vastaajat arvioivat asteikolla 1-3, jossa 1 tyytymaton ja 5 erit-
tain tyytyvainen. 31,8 % vastanneista arvioivat tyytyvaisyytensa keskivaiheille eli antoivat arvosa-

nan 3.

Avoimessa kysymyksessa kysyttiin, mihin vastaajat olivat tyytyvaisia rekrytointiprosessissa. Vas-
tauksista kavi ilmi, etta tyytyvaisia oltiin hakemisen helppouteen, tydhaastatteluun, tiedottamiseen

rekrytoinnin kulkusta, valituksi tulemiseen ja nopeaan yhteydenottoon rekrytointiin liittyen.

Tyytymattdmia vastaajat olivat viestintaan, prosessin hitauteen ja siihen, jos hakijat eivat saaneet
vastausta hakemukseensa. Osa vastaajista koki tyytymattomyytta siihen, ettei tullut valituksi tai
ettei hakemuksen jattaminen johtanut tydhaastatteluun tai yhteydenottoon. Osittain hakuprosessi

koettiin ty6laana ja aikaa vievana.
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9 POHDINTA

9.1 Tulosten pohdinta

Monetra Oulu tydnantajabrandin tavoitteena on olla valittava, luotettava ja asiakaspalvelu taitoinen
talous ja henkildstdalan osaaja. Monetra Oulu tarjoaa asiakkailleen arkea sujuvoittavia palveluita.

Monetra Oulun arvoja ovat talous, kumppanuus, osaaminen ja tehokkuus.

Monetra Oulu haluaa olla yhteiskunnallisesti vaikuttamassa tyollisyyden parantamiseen ja harvaan
asuttujen alueiden elinvoimaisuuden sailyttdmiseen. Monetra Oulu tarjoaa laajasti eta- ja hybridi-
tydémahdollisuuksia tyontekijdilleen ja varmistaa tyontekijdidensa likkuvuuden myds alueyhti-
oidensa valilla. Yksi tyonhakijoita kiinnostavimmista ja houkuttelevimmista seikoista hakea Monetra
Oululle oli monipuoliset mahdollisuudet toteuttaa, eta- ja tai hybridityota. Etatydmahdollisuus on
yksi merkittavimmista eduista talla hetkella tydmarkkinoilla. Etatyd mahdollistaa sijainnista riippu-

mattoman tydskentelyn ja helpottaa tyon ja vapaa-ajan yhteensovitettavuutta.

Monetra Oululla on tulevaisuudessa edessa sukupolven vaihdos, joka lisaa rekrytointien maaraa
ja nain ollen vaatii yritykselta entistda enemman panostusta tyonantajabrandin ja rekrytointien kehit-
tamiseen. Monetra Oulun tyénhakijoista suurin osa mainitsi kiinnostavimmaksi asiaksi haettavan

tydpaikan tyotehtavat.

Tutkimuksessa selkeasti tuli esille Monetra Oulun brandi kunta-alan vakaana tyonantajana, jolla on
suuri tunnettavuus Oulun ja sen lahiseudun alueilla. Monetra Oulu on henkilostoltaan Pohjois-Poh-
janmaan toisiksi suurin tydnantaja (Finder 2022b). Monetra Oulu tarjoaa tyontekijoilleen suuren
organisaation etuja. Monetra konserni on Suomen tasolla iso kunta-alan toimija ja siséiset siirtymat
on pyritty tekemaan tyontekijdille vaivattomiksi. Monetra Oulu tarjoaa tyontekijdilleen etenemis-
mahdollisuuksia ja suosii ensisijaisesti sisaisia rekrytointeja. Kyselytutkimuksessa tuli ilmi se, etta
osalla oli aiempaa kokemusta Monetra Oululla tydskentelysta tai olivat tuttujen ja ystavien kautta
kuulleet Monetrasta tydnantajana. Kyselytutkimuksen perusteella Monetra Oulua pidettiin myés va-
kaana tydnantajana. Vastaajille yksi syy hakea Monetra Oululle oli vakituinen tydpaikka.
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Monetra Oulu haluaa olla tarjoamassa uraa aloittaville opiskelijoille tydeldman nakdalapaikkoja ja
tutustuttaa opiskelijoita tydeldmaan. Monetra Oulu tekee muun muassa Oulun ammattikorkeakou-
lun kanssa tiivista yhteistyota ja osa opiskelijoista onkin paatynyt harjoittelun kautta heille tyonteki-
jOiksi. Kyselytutkimukseen vastanneet eivat olleet kuulleet avoimesta tyotehtavasta opintojensa
kautta. Toisaalta osa oli kuullut Monetrasta tyonantajana myds ystavan ja tuttavan kautta ja nama-
kin voivat tulla opiskelujen kautta. Ystavien ja tuttavien mielipiteilla ja kokemuksilla on suuri vaikutus

niin kuluttajabrandin kannalta kuin tydnantajabrandinkin

Monetra Oulu mainitsi kehityskohteeksi sosiaalisen median nakyvyyden lisadmisen rekrytointeihin.
Kyselytutkimuksen perusteella 3 % hakijoista oli saanut tiedon avoimesta tydpaikasta sosiaalisen
median valityksella. Voisi paatella, etta sosiaalisen median hyddyntdminen rekrytoinneissa ei ole

viela kaytdssa ja sen osuutta rekrytointeihin lisataan tulevaisuudessa.

Kyselytutkimuksessa tuli selkeasti esille se, ettd hakijat olisivat kaivanneet lisatietoja tydpaikkail-
moituksella palkkauksesta, tyotehtavista ja tiimista. Monetran tyopaikkailmoituksissa pyritaan yh-
denmukaisuuteen ja se voi aiheuttaa vahaisen informaation osassa tyopaikkailmoituksia. Kysely-
tutkimuksen vastaajat erityisesti toivoivat palkka-avoimuutta tyopaikkailmoitukselle. Vastaajat olisi-

vat kaivanneet lisatietoja myos tyonsisallosta, tyonkuvasta ja tulevasta tiimista.

9.2 Tutkimuksen validiteetti

Tassa tutkimuksessa saatiin vastaukset keskeisimpiin tutkimuskysymyksiin. Saatiin selville hakijoi-
den odotukset, ennakkokasitykset Monetrasta tydantajan seka Monetra Oulun tyénantajabrandin
nykytila ja tavoitteet. Kyselyn avulla saatiin selville myos tyonantajabrandin nakyvyys ja merkityk-
sellisyys rekrytointiin ja keskeisimmat syyt, joiden vuoksi vastanneet olivat hakeneet Monetra Ou-

lulle.

Tutkimuksen lahtokohtana oli oma kiinnostukseni tutkia rekrytointiprosessia seké kokemukseni Mo-
netra Oulun harjoittelijana rekrytointipalveluissa. Tutkimusaihe oli ideoitu yhteistydssa Monetran
rekrytointipalveluiden kanssa. Tutkimushaastatteluissa hyddynnettiin ennalta valmisteluja tutki-

muskysymyksia. Monetra Oulun viestintapaallikkd Sanja Starckia haastatellessa syntyi kasitys
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siita, millainen tyénantaja Monetra Oulu haluaa olla ja millaisia kehityskohteita Monetralla tunniste-
taan tyonantajabrandin kehittamiseen. Monetran internet sivuilta [0ytyi myos kattavasti tietoa Mo-
netra Oulun bréndistd. Tuomas Nurmen haastattelu antoi nakékulman tydnantajabrandin kehitta-

miseen ja siihen, kuinka voidaan arvioida tyonantajabrandin onnistuneisuutta.

Tassa tutkimuksessa kaytetyt lahteet olivat internet Iahteita ja painettuja lahteita. Lahteiden valin-
nassa hyddynnettiin ajankohtaisia, aiheenmukaisia sekéd keskeisten kasitteiden ymparilld olevia

lahteita.

9.3 Tutkimushaasteet

Taman tutkimuksen haasteet liittyivat kyselytutkimuksen ajoittamiseen ja tutkimusaiheeseen. Ky-
selytutkimus lahetettiin lokakuussa ja tutkimusjoukkoon kuului rekrytoinnit tammikuusta 2022 elo-
kuuhun 2022. Tutkimuksessa haasteena oli se, ettd tammikuussa tyopaikkaa hakeneet eivat enaa
muistaneet rekrytoinneista yhta hyvin, kun juuri hakeneet tyonhakijat. Taméa on voinut vaikuttaa
tulosten luotettavuuteen ja vastausprosenttiin. Kyselytutkimus sisalsi niin monivalinta- kuin avoimia

kysymyksia, mutta myds avoimiin kysymyksiin saatiin kattavasti pidempiakin vastauksia.

Tutkimusaihe oli suhteellisen laaja ja vastaukset yksilollisia kokemuksia tyonantajasta. Tyonanta-
jabrandi, hakijakokemus perustuvat mielikuviin ja kokemuksiin. Tyonantajabrandi on herkka muu-
toksille, ja siihen vaikuttaa jokainen kohtaaminen ja vuorovaikutustilanne tyonantajan yrityksen
kanssa. Tyonantajabrandi muovautuu helposti rekrytoinnin aikana. Voi olla, etta yksittaisella haki-
jalla oli erilainen mielikuva tyonantajasta hakemusta lahettaessa, kun rekrytointiprosessin paatyt-

tya.
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LITE 1

Tutkimushaastattelu kysymykset, Haastattelu Sanja StarcltJ, Viestintapaillikkd Monetra Oulu Oy
-Miten kuvailisit Monetra Qulun tydnantajabrandia?

-Mitd konkreettisia toimia sen eteen on tehty?

-Millainen on Monetra Oulun tydnantajabrandi?

-Mita kehitettdvaa olisi?

-Millainen vaihtuvuus Monetra Oululla on?

-Miten tydnantajabrindiin satsataan nyt?

-Kuinka monta rekrytointia vuodessa tehdaan?

-Minkalaisia tydntekijoita te ldhestytte?

-Minkalaisia odotuksia tyénhakijoilla on Monetra Oulusta?

-Minkalaisia kanavia pitkin haetaan tydntekijoitd? Somekanavissa nakywyys?
-Mitd odotetaan tydntekijéiltd? Mitd annetaan vastineeksi?

-Onko tietoa mitad teiddn tydnhakijanne odottavat vastineeksi?

-Millainen tydnantaja Monetra Oulu Oy on?

-Millainen haluaisitte olla?
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LIITE 2

Tutkimushaastattelu kysymykset, Tuomas Nurmi, Senior HR Manager, Murata Electronics Oy
-Millaisilla keinoilla lahtisit selvittdmain hakijakokemuksen avulla tydnantajabrandia?

-Mita hy&tyd tydnantajabrandin kehittdmisestd on?

-Misté tietdd, ettd on onnistunut tydnantajabrandin kehittdmisessa?

-Kuinka te olette panostaneet Murata Electronics:lla tytnantajabrandin kehitykseen, rekrytointiin
ja hakijakokemukseen?

-Teettekd kyselyitd hakijakokemukseen liittyen?
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LITE 3

Tyonantajabrandin merkitys ja nakyvyys
rekrytointiprosessissa _Monetra Oulu Oy

Moikka,

Olen henkildstthallinnon ja esihenkilttyén tradenomiopiskelija Oulun ammattikorkeakoulusta. Teen
opinndytetychoni liittyen tutkimusta tydnantajabrandin nakyvyydesta ja merkityksesta rekrytointiprosessissa
sekd samalla kartoitan hakijakokemusta Monetra Qulu Oy:lle. Tutkimukseen osallistetaan vuonna 2022
Monetra Oulun avoimia tydpaikkoja hakeneita henkilgita.

Olen kiitollinen, jos sinulta |Gytyy aikaa kdyda vastaamassa nopeaan kyselyyn, jossa kartoitetaan yksilGiden
kokemuksia hakijaviestinndstd, hakijatyytyvdisyydestd, tydnantajabréndista seka
rekrytointiprosessista. Vastausaika keskimaarin: 8-10 minuuttia.

Vastaukset tallennetaan anonyymisti eiké niista voi yksildida hakijoita.Vastaamalla suostut siihen, etta
vastauksiasi hyédynnytetdan opinnédytetydni tekemiseen ja mydhemmin Monetra Oulun rekrytointiprosessien,
hakijakokemuksen ja tyénantajabréndin kehittdmiseen.

Huomautan, ettd kyselyyn vastaaminen ei vaikuta milldan lailla meneilld oleviin rekrytointiprosesseihin.

Jos sinulla tulee jotain kysyttavaa kyselytutkimuksesta, vastaamisesta tai mistd tahansa muusta, vastaan
mielelldni.

Aurinkoisin terveisin
Julia Lukkarinen

k9lujuO0@students.oamk.fi
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Taustatietoja

Kuvaus (valinnainen)

Taustatietoja *
Mies
Nainen

Muu

Ik *

16-25
25-30
30-40
40-50

yli 50

Kuvaus (valinnainen)

Minkalainen ennakkokasitys sinulla oli Montera Oulusta tydnantajana ennen tydtehtavaan
hakemista?

Pitka vastausteksti

Miksi paatit hakea/Mika heratti kiinnostuksesi avoimessa tydtehtdvasssd? ~
Kuullut hyvaE tydnantajasta
Palkkaus
Tydtehtavat
Tydn ja vapaa-ajan yhteensovitettavuus
Etenemismahdollisuudet
Yrityksen taloudellinen tilanne
Etdty@mahdollisuus
Tydnantajan arvot
Tunnettu yritys
Vakitinen tySpaikka
Sijainti
Toimiala
Tybtehtdva vastaa omaa koulutustani

Muu...

50

LITE 4



Mistd kuulit avoimesta tydtehtivasta? ™

Yetavan/ Tuttavan kautta

Sesiaalinen media (LinkedIn, Instagram, Facebock, Twitter tms.)
Kuntarekry.fi

Monetran internet sivut

Duunitori

Mol fi

Opintojen kautta

Monetra Oulun tyGntekijén kautta

Muu...

Monetra konsernin arvoja ovat: kumppanuus, moniosaajuus ja taloudellinen tehokkuus.
Koetko, ettd néma nakyivat rekrytointiprosessissa?

Kylla
Ei

En osaa sanca

Tydpaikkailmoitus

Kuvaus (valinnainen)

Valitse seuragvista vaihtoshdoista ne, joista koet etta sait kattavasti tietoa
tydpaikkailmoituksen perusteella

Monetrasta tydnantajana

Tulevasta tiimist3

Tybtehtdvista

TyGtehavaan vaadittavista/eduksi luettavista osaamisista
Palkkauksesta ja tydsuhde-eduista

Muu...

Mistd olisit halunnut tietda lisds tybpaikkailmoituksen perusteella?

Pitkd vastausteksti
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Osio 512

Hakulomake

Monetra Oulu Oy k&yt1aa rekrytointijdestelmand Kuntarekry fi t3.

Millaiseksi koit vastazmisen Mongtra Oulun hakulomakkeeseen? *

kylla Ei En 0saa =anoa
Vastaaminen oli helppoa
Vastaaminen oli nopeaa
Hakulomake oli sopivan _.

Kysymykset hakulomak...

Osion 5jilkeen Jatka seuraavaan osioon -

Os=io 6/12

Hakijaviestintd/Rekrytointiviestinta

Hakijaviestinnall5 tarkoitetaan kaikkea viestintda liittyen rekrytointiin ja hakuprosessiin. Esimerkiksi
tiedottaminen rekrytoinnin kulusta, tulevista haastatteluista sekd valintapdatoksests ovat hakijaviestintas.

Kuinka tyytyviinen olet hakijaviestintian rekrytointiprosessissa?
Tyytymatdn @ @ - @ @ Erittdin tyytyvainen

Pidettiinkd sinut ajantasalla rekrytointiprosessin kulusta? *
kylla
Ei
En 0saa sanoa

Muu_..

Saitko tietoa haastatteluiden ajoittamisesta sekd mahdollisesta omasta prosessin
jatkumisesta?

kylla

Ei

En osaa sanoa

En ole viel& saanut

Muu_..
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Osio 712

Hakijatyytyvaisyys

Hakijatyytyviisyydelld tarkoitetaan kokemusta rekrytointiprosessista ja tybpaikan hakemisesta.

Kuinka tyytyvdinen olet rekrytointiprosessiin asteikolla 1-57 *

— — —
Tyytymatin (o \_/

Mihin olit tyytyvdinen rekrytointiprosessissa? ™

Pitka vastausteksti

Erittdin tyytyvdinen

Enta mihin olit tyytym&tdn rekrytointiprosessissa? *

Pitkd vastausteksti

Hakisitko Monetra Oululle uudelleen? *
Kylla
En

En ozaa sanca

Osio 812

Tydhaastattelu

Kuvaus (valinnainen)

Saitko kutsun Monetra Oulu Oy:n tyShaastatteluun? *
Kyllg
En

En ole zaanut vield

Osion 8 jlkeen  Jatka seuraavaan osicon
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Osio 912

Tyohaastattelu

Vastaa t8hdn osioon vain jos osallistuit Maonetra Qulu Oy:n tydhaastatteluun.

Kuinka tyShaastattelu mielestasi meni?

Pitké vastausteksti

Osion 9 jélkeen Jatka seuraavaan osioon -

Osio 1012

Thomas-analyysi

Monetra Qulu Oy kiyti33 osassa rekrytointejaan Thomas tydtapa-analyysia, jolla mitataan hakijan luontaista
tapaa toimia erilaisissa tydeldman tilanteissa. Thomas analyysi antaa rekrytoiville esihenkilgille lagjemman
kasityksen hakijoista ja auttaa tekemaan osuvampia reknytointipaatdksia.

Tehtiinkd sinulle haettavaan tydtehtavasn liittyen Thomas-analyysi? *

Kylla
En

En ole tehnyt vield

Osion 10 jalkeen Jatka seuraavaan osioon =
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Osio 1112

Thomas analyysi

Wastaa alla oleviin kysymyksiin vain jos osallistuit Monetra Qulu Oyn rekrytointiprosessissa Thomas-
analyysiin.

Monetra Oulu Oy kdytida ozassa rekrytointejaan Thomas tydtapa-analyysia, jolla mitataan hakijan luontaista
tapaa toimia erilaisizsa tydeldman tilanteissa. Thomas-analyysi antaa rekrytoiville esinenkildille lagjemman
kasityksen hakijoista ja auttaa tekem&aan osuvampia rekrytointipdatoksia.

Kuinka tyytyvainen olit Thomas analyysin tuloksiin? *
Tyytymatin L L WS WS A Erittdin tyytyvinen

Uskotko Thomas-analyysin vaikuttavan valintap&atokseen rekrytointiprosessissa? *

Kylla
En

En osaa sanca

Jsion 11 jilkeen .Jatka seuraavaan osicon -
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Osio 1212

Walintapasatos

Rekrytoinnin valintap&aioksella tarkoitetaan valintaa kuka/ketkd avoimeen tydtehtavaan valitaan.

Saitko tiedon Monetra Oulu Oy:n rekrytointiprosessin paattymisestd? *

Kylla
Ei
En ale vield saanut
Kuinka tyytyvdinen olet rekrytoinnin lopputulokseen/ rekrytointiin than mennessa? *

Tyytymatdn L L L L L Erittdin tyytyvéinen

Tahan voi vapaasti antaa palautetta Monetra Oulu Oy:n rekrytointiprosessista, jossa olit mukana.

Pitk& vastausteksti

Saitko tydpaikan Monetra Qululta? *

Kylla
Ei

En ole vield saanut tietoa valinnasta
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