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The aim of this thesis is to investigate the factors influencing employer brand
perception throughout various phases of the recruitment process at Elisa. The
theoretical part of the thesis focuses on employer branding at a general level and
explores which factors make a recruitment process successful. The research was
conducted by interviewing six customer service representatives working at Elisa.
They shared their experiences with recruitment process and how their perception
changed during the process. The findings of this research provided valuable data
for improving the recruitment process and strengthening the employer brand.

In the interviews, customer service advisors who had less than half a year expe-
rience in the company discussed the different stages of the recruitment process
starting from the application letter to the job interview and onboarding. The results
of the study showed that the recruitment process significantly shaped the cus-
tomer service advisors' perception of Elisa as an employer, and a successful re-
cruitment process strengthened their existing perceptions.

Based on the challenges identified in the interview, a development plan was pro-
posed. The development plan consists of practical measures aimed at refining
the current recruitment process and attracting skilled and committed employees
while simultaneously strengthening and maintaining a positive employer brand
perception for Elisa.

Key words: recruitment employer brand image brand
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1 Johdanto

Tama opinnaytetyo kasittelee tyonantajamielikuvaan vaikuttavia tekijoita rekry-
tointiprosessien eri vaiheissa. Opinnaytetydssa kaydaan lapi, millainen mielikuva
tyontekijalla oli kohdeyrityksesta tyonhakuvaiheessa ja kuinka mielikuva on rek-
rytointiprosessin ja tyon aloittamisen myo6ta muuttunut. Toimeksiantajana opin-

naytetyolle toimii Elisa Oyj.

Opinnaytetyon teoriaosuus kasittelee tyonantajamielikuvaa, onnistunutta ulkoista
rekrytointiprosessia tyonantajan nakokulmasta, muun muassa, mitka seikat teke-
vat tyopaikkailmoituksesta onnistuneen, millainen on onnistunut tydhaastettuluti-
lanne ja kuinka yrityksen omia arvoja voisi tuoda esiin jo rekrytointiprosessin ai-
kana, jotta uusi tyontekija saadaan sitoutettua yrityksen arvoihin ja toimintatapoi-

hin jo varhaisessa vaiheessa.

Tutkimusosuus suoritetaan laadullisena tutkimuksena kuudesta kymmeneen va-
han aikaa sitten yrityksessa tyot aloittaneelle henkilolle. Tutkimus suoritetaan
haastattelumuotoisena ja siina pyritaan selvittdmaan, kuinka mielikuva yrityk-
sestd on muuttunut tydnhakuvaiheesta aina tdhan hetkeen saakka. Tutkimuk-
sessa haastateltavat henkilot ovat alle kuusi kuukautta yrityksessa tyoskennel-
leita henkiloita. Talla taataan, etta haastateltavilla on rekrytointiprosessi edelleen

tuoreessa muistissa.

Opinnaytetyon tarkoitus on I0ytaa kehityskohtia nykyisessa rekrytointitoimin-
nassa ja hakea niihin ratkaisuja. Onnistunut rekrytointiprosessi on avainase-
massa, kun etsitaan yrityksen arvoihin sitoutuneita ja motivoituneita tyontekijoita.
(Vaahtio, 2005). Haastattelussa saatujen vastausten perusteella, luodaan koh-
deyritykselle rekrytointiprosessin kehittamissuunnitelma, jossa nostetaan esiin

haastatteluissa esiinnousseita teemoja ja tarjotaan niihin uusia ratkaisumalleja.



1.1 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantajana talle opinnaytetyolle toimii Elisa Oyj. Elisa on suomalainen tie-
toliikenne- ja teknisten palveluiden tuottaja seka samalla alansa markkinointijoh-
taja Suomessa. Palveluita tuotetaan niin yritys- kuin henkiloasiakkaille. Tyonte-
kijoita yrityksessa on noin 5300. Yritys on perustettu alun perin vuonna 1882 Hel-

singin Puhelin Oy:na ja vuodesta 2003 kulkenut nimella Elisa.

Elisan arvoja ovat asiakaskeskeisyys, vastuullisuus, tuloksellisuus, uusiutuminen
ja yhteistyd. Missiona on saavuttaa digitalisaatiolla kestava tulevaisuus. Tama
tarkoittaa, etta kestava kehitys on suuri osa Elisan liiketoimintaa ja sen kehitysta.
Elisan vastuullisuuteen kuuluu myos ilmastonmuutoksen torjunta ja yritys pyrkii-

kin hiilineutraaliuteen.

Elisa Oyj:n vahvuudet liittyvat sen vankkaan kokemukseen ja asiantuntemukseen
tietoliikenne- ja teknologiasektorilla. Yritys on edellakavija alan innovaatioissa ja
palveluiden kehittdmisessa. Elisan vahva asiakaslahtoisyys nakyy sen kyvyssa
tarjota raataloityja ja korkealaatuisia ratkaisuja erilaisille asiakasryhmille. Yhteis-

tyo ja tiivis kumppanuus asiakkaiden kanssa ovat Elisan menestyksen perusta.

Elisan merkittava rooli Suomen markkinoilla heijastaa sen vahvaa asemaa ja luo-
tettavuutta. Elisan laaja palveluverkosto ja osaava henkil6sté mahdollistavat sen
tarjoamat kattavat ja luotettavat palvelut asiakkailleen. Elisa Oyj:n jatkuvan kas-
vun ja kehityksen taustalla on sitoutunut tiimi, joka pyrkii jatkuvasti parantamaan
ja uudistamaan palveluitaan vastaamaan asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin. (Elisa
Oyj, 2022)



2 Tutkimusmenetelmat

2.1 Tutkimuksen tarve ja tarkoitus

Opinnaytetyon tutkimusosuuden tarkoitus on tarkastella tyonantajamielikuvan
kehittamista rekrytointiprosessin aikana yrityksessa Elisa Oyj. Tarkasteleminen
tapahtui tutkimalla, millaisia mielikuvia uusilla tyontekijoilla oli Elisalta ennen t0i-

den aloittamista ja miten mielikuva on muuttunut tdiden aloittamisen jalkeen.

Aihe opinnaytetyohon tuli suoraan toimeksiantajalta, joten on selvaa, etta aihe-
alue on sellainen, johon kohdeyrityksessa halutaan panostaa ja tydnantajamieli-
kuvan tarkeys seka sen tarjoama potentiaali tyontekijamarkkinoilla tiedostetaan.
Opinnaytety0ssa tutkimuskyselyn myota kartoitetaan kohdeyrityksen nykyti-
lanne, eli minkalainen kuva tyontekijoilla on nyt ja mitka seikat ovat johtaneet
mielikuvan muodostumiseen. Saatujen vastausten perusteella pyritaan |oyta-
maan seka onnistumia, jotka ovat vaikuttaneet positiivisesti tyonantajamieliku-
vaan, etta kehityskohtia ja mahdollisia kompastuskivia, joihin tulisi kiinnittaa huo-

miota tulevaisuudessa rekrytointia tehdessa.

2.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimuksella (Abbadia,
2023). Tutkimusmenetelmana kaytettiin haastattelua, johon valittiin kuusi vapaa-
ehtoista tyontekijaa, jotka olivat aloittaneet tyoskentelyn organisaatiossa viimei-
sen puolen vuoden aikana. Jokaisen haastatteluun osallistujan tyotitteli haastat-
telujen aikaan oli palveluneuvoja ja he tyoskentelivat Elisan henkiloasiakaspalve-

lussa.

Toimeksiantaja toimitti listan potentiaalisista haastateltavista ja ensimmainen yh-
teydenotto haastateltaviin tapahtui kayttaen yrityksen sisaista yhteydenottokana-
vaa. Osa henkiloista ei halunnut tutkimukseen lahted mukaan, mutta haastatel-
tavien joukosta sain I6ydettya kuusi vapaaehtoista, joka oli otannallisesti riittava
maara laadukkaan tutkimuksen toteuttamiseen. Opinnaytetyota suunnitellessa

toimeksiantajan kanssa tarkoitus olikin saada 6—10 haastateltavaa. Tutkimuksen
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toimeksiantaja tarjosi valmiita aiheita, joita haastattelussa kasiteltiin, mutta kysy-
mysten laatiminen ja haastattelun jarjestaminen seka haastattelun rakenne olivat
omissa kasissani. Haastattelut toteutettiin videohaastatteluina, joiden kesto vaih-
teli 15-30 minuutin valilla. Haastattelussa kaytiin 1api haastattelulomakkeen ky-
symykset, ja mikali nousi esiin muita aiheeseen liittyvia huomioita, niita kasiteltiin

tarkentavin lisakysymyksin.

2.3 Tutkimuksen eettisyys ja validiteetti

Tutkimuksen eettisyyden kannalta on ensiarvoisen tarkeaa tehda tutkittaville sel-
vaksi tutkimuksen tarve ja paaaiheet, jotta tutkittavilla on riittavat resurssit tehda
paatos tutkimukseen osallistumisesta (Kuula, 2011). Saatuani toimeksiantajalta
listan potentiaalisista tutkittavista, l1ahestyin heita viestilla, jossa kerrottiin tutki-
muksen aihe, tarkoitus, tavoite seka tutkimusmenetelma, kuten myos se, etta tut-
kimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Tutkittavat saivat myos toi-
meksiantajan kautta luvan osallistua tutkimukseen ty6ajan puitteissa, joka toimi

houkutuksena saada riittdava maara vapaaehtoisia osallistumaan tutkimukseen.

Potentiaalisille haastateltaville lahetetyssa viestissa kaikille haastateltaville taat-
tiin taysi yksityisyyden suoja haastatteluun. Haastateltaville kerrottiin, ettei heidan
nimiaan, ikia, paikkakuntaa tai muuta yksiloitavaa tietoa tulla tutkimuksessa jul-
kaisemaan. Tutkimuksessa kysyttiin osallistujien tyokokemus organisaatiossa,
mutta tamakaan ei lisannyt riskia tunnistettavuudelle, silla kaikkia tutkimukseen
osallistuneita yhdisti alle kuusi kuukautta kestanyt tyosuhde yrityksessa. Lisaksi
haastattelut toteutettiin pidemmalla aikavalilla, jolloin riski yksittaisen henkilon

tunnistamiseen tyohistorian perusteella pieneni.

Pienta erityisrynmaa tutkiessa myos kirjoitustavalla on suuri merkitys, anonymi-
teetin takaamiseen (Kuula, 2011). Taman takia erityisesti arkaluontoisia tietoja
kasitellessa on kiinnitettava erityista huomiota kirjoitustyyliin, jottei haastateltavan
yksityisyys vaarannu. Tama tarkoittaa tiettyjen seikkojen jattamista raportista
pois, kuten harvinaisten tapahtumien tai henkilokohtaisten elamantilanteiden yk-
sityiskohtaista kuvaamista tai paikallisiin seikkoihin viittaamista, jotka saattaisivat
paljastaa tutkimukseen osallistujan henkilollisyyden.
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Kuula jatkaa, etta eettisessa tutkimuksessa on myos otettava huomioon, etta tut-
kittavat ovat tietoisia tutkimusaineiston sailytystavasta ja siita, kuinka kauan heilta

saatuja tietoja tullaan sailyttamaan.

Vaikkei tassa tutkimuksessa kasitelty tarkempia henkilotietoja, haastateltaville
kerrottiin ennen haastattelun aloittamista, etta keratty haastatteluaineisto tullaan
havittamaan taman opinnaytetyon valmistuttua, mutta valmis opinnaytetyo, joissa

haastattelut ovat referoituna, tullaan julkaisemaan internetissa tyon valmistuttua.

Haastateltavien valinnassa toimeksiantaja antoi listan potentiaalisista haastatel-
tavista, jotka oli valittu tyokokemuksen perusteella. Tutkimuksessa haluttiin
saada vastauksia tyonantajamielikuvan kehittymisesta rekrytoinnin aikana alle
kuuden kuukauden ajan organisaatiossa tyoskennelleilta tyontekijoilta, joilla rek-

rytointiprosessi oli viela tuoreessa muistissa.

Tutkimuskysymyksilla pyrittin syventamaan ymmarrysta tyonantajamielikuvan
kehittymisesta rekrytoinnin aikana. Kysymykset keskittyivat osallistujien koke-
muksiin eri rekrytointiprosessin vaiheista seka tyoskentelysta Elisalla. Kokonai-
suudessaan tutkimuksessa esitetyt kysymykset auttoivat hahmottamaan, miten
tyontekijoiden mielikuvat ja asenteet Elisaa kohtaan muuttuivat rekrytointiproses-

sin aikana.

Haastattelutilanteiden hallinta oli olennainen osa tutkimuksen validiteetin varmis-
tamista. Videohaastatteluissa keratyt vastaukset kirjoitettiin tarkasti ylos haastat-
telujen aikana. Toimeksiantajan kanssa paatettiin, ettei haastatteluista tehda vi-
deotallenteita, jotta valtyttaisiin turhalta byrokratialta suuressa yrityksessa. Tama
auttoi samalla luomaan luottamuksellisen ja rennon ilmapiirin osallistujille, joka

vuorostaan auttoi avoimeen keskusteluun haastateltavien kanssa.

2.4 Elisan tapa rekrytoida

Elisa rekrytoi uusia tyontekijoitda monipuolisesti yhdistamalla seka ulkoista etta
yrityksen sisaista rekrytointia, kuten Elisan sisaisista tiedotuskanavista ilmenee.
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Erityisesti asiakasrajapinnan toihin, joissa ollaan vuorovaikutuksessa asiakkai-
den kanssa, Elisa hyddyntaa usein ulkoista rekrytointia, kun taas erilaisiin asian-

tuntijatehtaviin hyddynnetaan usein yrityksen sisaista rekrytointia.

Asiakaspalvelun, myynnin ja vastaavien asiakasrajapinnan tehtavien osalta Elisa
voi hakea uusia tyontekijoita ulkoisten kanavien kautta, kuten tyopaikkailmoituk-
silla eri rekrytointisivustoilla. Lisaksi Elisa tekee yhteistyota vuokratyofirmojen
kanssa, mika mahdollistaa joustavan ja nopean henkilostoresurssien hallinnan

vaihtelevien tarpeiden mukaan.

Erilaisiin asiantuntijatehtaviin Elisa hyodyntaa usein sisaisia rekrytointikanavia.
Talla tavoin mahdollistetaan tyontekijoille mahdollisuus urakehitykseen. Samalla
mahdollisuus edeta firman sisalla vahvistaa organisaatioon sitoutumista ja lisaa
halua tyontekijoille kehittdd omaa osaamistaan, mika kavi ilmi myos tutkimuk-

sessa haastateltavilta saaduista vastauksista.
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3 Tyodnantajamielikuva

3.1 Mita tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan?

TyObnantajamielikuvasta alettiin ensimmaisen kerran puhua 1990-luvulla (Piha &
Poussa, 2012). Samalla kirjassa todetaan, etta nykyaan tyonantajamielikuvan
merkitys on vain korostunut, kun kilpailu osaavasta tyonvoimasta on kiristynyt.
Voidaan sanoa, etta tyonantajamielikuva on kasitteena melko vaikea maaritella,
silla kyse on mielipiteesta, jonka henkilé6 on muodostanut omien tietojensa nojalla
siitd, millainen tyOpaikka voisi mahdollisesti olla (Valvisto, 2005). Mielikuva kehit-
tyy vaivihkaa ja usein siihen vaikuttaa itse nahdyt tai koetut yrityksen tuotteet,
mainokset ja uutiset. Yrityksen asiakkaina tai tyontekijoina olleet tuttavat antavat
myOs konkreettista tietoa yrityksen sisapuolelta. Mielikuvan muodostuminen on
pitka prosessi ja se tapahtuu usein henkilon itse tiedostamatta. Mielikuva ei hel-
posti muutu, mutta nopean yksittdisen negatiivisen muutoksen aiheuttama va-
hinko vaatii usein useampia hyvia muutoksia, jotta tilanne saadaan korjattua ja
positiivinen mielikuva palautettua. Hyva tyonantajamielikuva on tyomarkkinoilla
vahva kilpailuetu, joka ei ole helposti kopioitavissa. (Salli & Takatalo, 2014) On-
nistunut tydnantajamielikuva myos sitouttaa nykyisia tyontekijoitd paremmin or-

ganisaatioon, jolloin uusia rekrytointeja ei jatkuvasti tarvita.

3.2 Mielikuvan muodostuminen

Rekrytointiprosessin aikana jokaisen tyonantajan edustajan olisi syyta tietda oma
vastuunsa tyOnantajamielikuvan luomisessa uuden tyontekijan silmissa (Salli &
Takatalo, 2014). Vastuu mielikuvan luomisesta ei jaa ainoastaan rekrytointita-
hon, esimiehen ja mahdollisen perehdyttajan tai kouluttajan harteille, vaan lahes-
tulkoon jokaisella organisaation jasenella on mahdollisuus vaikuttaa uuden tyon-
tekijan tyonantajamielikuvan muovautumiseen niin positiivisessa, kuin negatiivi-

sessakin valossa.

Avoimuus nayttelee suurta roolia uuden tyontekijan mielikuvan muodostumi-

sessa. Yrityksen ei kannata esittaytya toisenlaisena, kun oikeasti on tai tehda



12

katteettomia lupauksia organisaatiosta. Vaikka osaajia saataisiinkin hetkellisesti
houkuteltua mukaan, voi tydsuhteet jaada hyvinkin lyhytaikaiseksi, kun mielikuva
ei vastaakaan todellisuutta. TallGin yritys joutuu jatkuvasti kayttamaan uusia re-
sursseja rekrytointiin, joka taas aiheuttaa kustannuksia (Salli & Takatalo, 2014).

3.3 Tydnantajamielikuvan kehittaminen

Tyonantajamielikuvan kehittaminen on tarkeaa, jotta yritys voi parhaiten valittaa
haluamansa kuvan tyonantajana ja taten houkutella uusia tyontekijoita (Toivola,
2019). On kuitenkin hyva osata erottaa yleinen tydnantajamaine ja rekrytointiin
vaikuttava tyOnantajamielikuva toisistaan. Yleinen mielikuva kertoo mita mielta
yrityksesta ollaan yhteiskunnallisella tasolla, kun taas rekrytointiin vaikuttava
tyonantajamielikuva vaikuttaa siihen, saako yritys hankittua tavoittelemansa hen-
kilét toihin.

Toivola kirjoittaa my0ds, etta tyonantajamielikuvan kehittaminen alkaa kohderyh-
man maarittamiselld. On tarkea rajata pois ne henkildt, jotka eivat ole ensisijaista
kohderyhmaa, jotta viestintaa voidaan kohdentaa tehokkaammin. Taman jalkeen
tulee maarittad mitad kohderyhmalle oikein halutaan viestia seka Ioydettava us-
kottava, erottautuva ja kiinnostava arvolupaus. My0s viestinnan erottautuvuuteen

tulee panostaa.

Toivola jatkaa, etta on tarkeaa, ettei tydnantajamielikuvan kehittaminen jaa pel-
kastaan puheiden tasolle, vaan annetut arvolupaukset nakyvat konkreettisesti yri-
tyksen toiminnassa. On tarkeaa, etta yritys aidosti uskoo ja toteuttaa viestimiaan
arvoja. Tyonantajamielikuvan kehittdaminen ei Toivolan mukaan ole mystinen ja
hankala prosessi, vaan yksinkertaisella strategian suunnittelulla ja huolellisella
toteutuksella paastaan jo pitkalle.

3.4 Brandi ja imago

Vahva brandi vaikuttaa positiivisesti rekrytointiprosessiin eri tavoilla. Tunnetulla

brandillda pystyy erottautumaan kilpailijoista tydomarkkinoilla ja houkuttelemaan
yritykseen erityisosaajia. Positiivinen brandi ja imago voivat saada potentiaaliset
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tyontekijat valitsemaan kyseisen yrityksen muiden samankaltaista tyopaikkaa tar-
joavien Kilpailevien yritysten joukosta. Tasta johtuu, etta vahvan brandin yrityk-
silla hakijamaarat ovat kilpailijoita suurempia ja sitoutuminen yritykseen on va-

kaampaa (Barrow & Mosley, 2005).

Verkkoartikkelissaan kirjoittaja Juhana Peltomaa (Peltomaa, 2017) mainitsee
brandin yrityksen tarkeimpana voimavarana. Brandi ja Imago eivat suinkaan ole
synonyymeja keskenaan, vaan brandi tarkoittaa mielikuvaa yrityksesta, joka syn-
tyy maineen ja imagon summana. Kuten tyonantajamielikuvakin, myos brandi ra-
kentuu hiljalleen ajan saatossa, eika sita voi ostaa tai kopioida. Kun brandi on
rakennettu huolella ja tarkkaan, asiakkaat ovat valmiita maksamaan enemman,

vaikka Kilpailija tarjoaisikin vastaavaa tuotetta tai palvelua edullisemmin.

Imago on yrityksen tahtoma ja huolella rakennettu kuva itsestaan, joka kertoo
asiakkaille, tyontekijoille, rahoittajille ja yrittajille sen tarjoamista palveluista ja
tuotteista. Se on osa yrityksen markkinointistrategiaa ja tahtaa valloittamaan
markkinat. Imago visualisoidaan yrityksen logon semioottisilla merkityksilla, vari-
maailmalla, typografialla seka kuvakerronnalla. Tama kaikki on suunniteltu tiivis-
tamaan yrityksen lupaukset ja slogan. Imagon rakentaminen on tarkea osa yri-
tyksen brandin luomisprosessia, ja se vaikuttaa merkittavasti yrityksen mainee-
seen ja uskottavuuteen (Peltomaa, 2017). Markkinointiguru Philip Kotler (Kotler,
2011) mainitsee, etta yritys voi myos tehda huomattavaa voittoa luomalla merkit-
tavaa arvoa asiakkailleen, mutta se on mahdollista vain, jos yritys nakee asiak-
kaat strategisina kumppaneina ja osoittaa ottavansa inhimillisesti huomioon hei-

dan tarpeensa ja toiveensa.

Brandin menestyminen pohjautuu siihen, kuinka erilaisten markkinoiden ja mark-
kinalohkojen alati muuttuviin tarpeisiin osataan reagoida. Brandin taloudellista
merkitysta yrityksen menestykseen ei voi ylikorostaa. Vahva brandi voi esimer-
kiksi pitaa hintoja kilpailjaa korkeammalla, silla asiakkaat ovat valmiita maksa-
maan enemman tuotteesta tai palvelusta, jonka brandi on vahva. Tunnettu ja
vahva brandi myos lisaa asiakasuskollisuutta. Vahvalla brandilla saadaan myos
yritykselle sijoitusarvoa ja laajentumismahdollisuuksia kansainvalisille markki-
noille. (Pohjola, 2019)
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3.5 Sosiaalinen media tyonantajamielikuvan luomisessa

Kirjassa Tykkaamistalous (Kankkunen & Osterlund, 2012) kerrotaan, ettd yrityk-
set, jotka kayttavat sosiaalista mediaa palvelukanavana, eivatka myyntikanavana
ovat niita, jotka saavat parhaan hyoddyn irti sosiaalisen median tarjoamasta po-
tentiaalista oman brandin, ja taten myos tyonantajamielikuvan kehittamisessa.

Kankkunen & Osterlund jatkavat, etta sosiaalinen media tarjoaa yritykselle hyvét
valmiudet esitella omat arvonsa, visionsa ja missionsa, seka jakaa niiden mu-
kaista sisaltda seuraajakunnalleen. My6s vuorovaikutus seuraajakunnan kanssa
on tarkeaa ja ideaalitilanne syntyykin silloin, kun yritys onnistuu sosiaalisessa
mediassa hankkimaan faneja, ei niinkaan asiakkaita, silla yrityksen faneista tulee
kaikista uskollisimmat asiakkaat.

Tybantajamielikuvan kehittamiseksi on myods hyva, jos yritys jakaa tyonteki-
joidensa kokemuksia, uratarinoita seka muita mielipiteita aika ajoin. Tama lisaa
luottamusta tyOpaikan houkuttelevuuteen ja taten vahvistaa yrityksen brandia ja
tyonantajamielikuvaa. Yritysta seuraavat potentiaaliset tyontekijat saavat tyonte-
kijoiden kokemuksista todenmukaista tietoa yrityksen kulttuurista, toimintata-
voista seka tyoilmapiirista. (Lacka-Badura, 2018)
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4 Rekrytointi

4.1 Miksi ja milloin?

Rekrytointi on merkittavassa roolissa yrityksen menestymisessa (Vaahtio, 2005).
Oikein tehtyna rekrytointi vahvistaa yrityksen kilpailukykya ja kasvua. Kirjassaan
"Rekrytointi menestystekijana” Vaahtio korostaa, etta oikea aika tehda rekrytoin-
tia on silloin, kun yritys tarvitsee lisaa tyovoimaa tukemaan kasvua tai korvaa-
maan poistuvaa tyovoimaa. Samalla Vaahtio huomauttaa, etta ajoitus on tarkeaa
rekrytoinnissa, silla liian aikaisin tai liian myohaan tehty rekrytointi voi johtaa sii-
hen, ettei haluttua tydvoimaa olekaan saatavilla tai sen saaminen on erittain kal-

lista.

Rekrytointitarpeen kartoittamisen jalkeen Vaahtio kehottaa maarittelemaan tarkat
kriteerit sille, mita uudelta tydvoimalta oikein halutaan. On myos tarkeaa analy-
soida tyovoiman tarve pidemmalle tulevaisuuteen, silla tyotehtavat ja niiden si-
salto voivat parissakin vuodessa muuttua merkittavasti ja jaakin rekrytoinnin vas-
tuulle varmistaa, etta palkattu tydvoima pystyy myos muutosten vaatimiin edelly-

tyksiin vastaamaan.

4.2 Henkiloarviointi

Henkildarvioinnilla tarkoitetaan tyoorganisaatiossa tehtavaa yhteen henkiloon
kohdistuvaa tutkimusta (Honkanen & Nyman, 2001). Tutkimuksen voi suorittaa
joko yrityksen sisainen, tai ulkopuolinen asiantuntija. Henkiléarvioinnin tavoite on
pyrkia arvioimaan tai ennustamaan tutkittavan henkilon tyéssa suoriutumista, ke-
hittamistarpeita, kykyja, ajatuksia, ominaisuuksia seka toimintamalleja. Naiden
seikkojen perusteella tehdaan valinta, soveltuuko hakija kyseiseen tyopaikkaan.

4.3 Tyopaikkailmoitus

Kun tyOnantaja lahtee etsimaan potentiaalista tyontekijaa, luodaan aluksi tyopaik-

kailmoitus (Salli & Takatalo, 2014). Onnistuneen tyOpaikkailmoituksen tulee olla

houkutteleva, niin ettd se vangitsee potentiaalisen tyontekijan huomion. limoitus
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kannattaakin tehda hakijan toiveet ja tarpeet huomioon ottaen. limoituksessa on
tultava esiin heti alussa kaikki oleelliset asiat, kuten tyonkuva, tietoa organisaa-
tiosta, kehittymismahdollisuuksista ja muista eduista, joilla yritys erottuu eduk-
seen tyonantajamarkkinoilla (Salli & Takatalo, 2014).

TyOpaikkailmoitusta laatiessa on myos tarkea, missa sen haluaa julkaista, eli 10y-
dettava oikea rekrytointikanava (Valvisto, 2005). Kirjassaan Valvisto toteaa
myo0s, etta ulkoista rekrytointia tehdessa on tarkeaa, etta ilmoitus tavoittaa halu-
tun kohderyhman. Turvallisin ja kustannustehokkain rekrytointikanava on yrityk-
sen omat nettisivut. Valviston mukaan omat verkkosivut ovat taysin riittava rekry-
tointikanava yritykselle, joka tuntee oman tyonantajamielikuvansa ja toivotun koh-
deryhman ulkoiselle rekrytoinnille.

4.4 Sosiaalinen media rekrytoinnissa

Sosiaalisen median merkitys rekrytoinnissa on kasvanut ja onkin odotettavissa,
etta siita on tulevaisuudessa muodostumassa suurin yksittdinen rekrytointika-
nava. Tama johtuu sosiaalisen median tuomista mahdollisuuksista verrattuna
muihin perinteisempiin rekrytointikanaviin, erityisesti tydnantajabrandin rakenta-

misen suhteen. (Korpi, et al., 2012)

Vuonna 2021 tehdyn tutkimuksen (CareerArc Group LLC, 2021) mukaan 86%
tyonhakijoista kaytti sosiaalista mediaa tydnhaun apukanavana. Saman tutkimuk-
sen mukaan 92% yrityksista hyodynsi sosiaalista mediaa rekrytoinnissaan. So-
siaalisen median tuoma potentiaali rekrytointikanavana on siis merkittava ja eri-
tyisesti LinkedIn-palvelusta on tullut merkittava tyonhakijoiden ja tyontekijoiden
kohtaamispaikka (Repo, 2022).

Kun sosiaalista mediaa hyodyntaa rekrytoinnissa, kannattaa panostaa pitkajan-
teisesti ja strategisesti tydnantajamielikuvan kehittdmiseen. Yrityksen sisaisista
asioista kannattaa viestia muulloinkin, kuin vain rekrytointien aikana. Sosiaali-
sessa mediassa julkaistavan sisallon tulisi kertoa avoimesta tyoilmapiirista, tyon-
tekijoista ja yrityksen arvoista. Sisaisen viestinnan pitkajanteinen korostaminen
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vahvistaa tyonantajamielikuvaa, ja saa potentiaaliset hakijat kiinnostumaan yri-
tyksen some-julkaisuista, tehden heista valmiita reagoimaan, kun uusi avoin tyo-

paikka yrityksessa aukeaa (Laaksonen, 2022).

4.5 Yhteydenotto hakijoihin

Kun rekrytointiprosessi on valintojen osalta saatu paatokseen, on tarkea ensiksi
ottaa yhteys valittuun tydnhakijaan. Tassa vaiheessa nopeus on tarkeaa, silla on
hyvin mahdollista, etta haluttu tyontekija on tehnyt myos hakemuksia muihin paik-
koihin, joista odottaa vastausta (Vaahtio, 2005). Yritykselle ei ole kuitenkaan suo-
tuisaa lahtea neuvottelemaan lisdehdoista tydhontulon suhteen enaa tassa vai-
heessa rekrytointiprosessia, vaan nama keskustelut muun muassa palkan ja mui-

den tyOetujen suhteen tulisi kdyda jo aiemmin.

Vaahtion mukaan on myos yrityksen maineen ja tyonantajamielikuvan kannalta
tarkeaa informoida niita hakijoita, joita ei tullut valituksi. Tama on yritykselle vaa-
tiva tehtava ja monesti valitsemattomat henkil6t haluavatkin kuulla lisaperusteluja
sille, mikseivat tulleet valituksi. lImoituksen tulisi sisaltaa selkea ja yksinkertainen
selostus valintaprosessista ja valinnan perusteista. Tama auttaa henkiloita ym-
martamaan, miksi he eivat talla kertaa tulleet valituiksi ja mahdollistaa heidan ke-
hittaa itsedan tulevaisuutta varten. On myos tarkeaa tarjota mahdollisuus palaut-
teeseen ja keskusteluun, jotta henkilot voivat esittaa kysymyksia ja saada lisatie-

toa valinnan perusteista.

4.6 Soveltuvuustestit

Soveltuvuustestit ovat rekrytoinnissa kaytettyja menetelmia, joissa mitataan ha-
kijan soveltuvuutta tyotehtavan asettamiin vaatimuksiin. Soveltuvuustestit teh-
daan yleensa kirjallisesti tai kaytannollisesti ja niissa mitataan hakijan kykyja tai-
toja, tietoja ja persoonallisuutta. Testeja kaytetaan valintakriteerina yhdessa usei-
den muiden valintakriteerien kanssa ja soveltuvuustestit saattavat antaa haki-
jasta tarkeaa tietoa, jota ei esimerkiksi tydhaastatteluissa pystyta saamaan sel-
ville. (Schmitt, 2012)
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Soveltuvuustesteja voidaan tehda useassa eri rekrytointiprosessin vaiheessa.
Joskus niita voi olla heti rekrytointiprosessin alkutaipaleella, joskus taas juuri en-
nen lopullista paatosta tydhonotosta. Kirjassa "TyOhaastattelu, henkilohaastat-
telu ja henkildarviointi tydbhonotossa ja tyouralla” jaetaan soveltuvuustestit karke-
asti kahteen kategoriaan, psykologisiin ja toiminnallisiin. Toiminnallisilla testeilla
voidaan mitata esimerkiksi hakijan erilaisia johtamistyyleja ja arvioida kuinka niita
voisi hyodyntaa tyotehtavassa. Psykologisilla testeilla pyritaan selvittamaan esi-
merkiksi hakijana persoonallisuutta, sosiaalisuutta ja paineensietokykya. Tar-
keinta soveltuvuustesteissa on kuitenkin se, etta testit ovat mittauskelpoisia, eli
niissa sailyy reliabiliteetti (Niitamo, 2001).

4.7 Tyohaastattelu

TyOhaastattelu on tarked menetelma, jonka avulla arvioidaan henkilon soveltu-
vuutta avoinna olevaan tyopaikkaan. Ne tarjoavat mahdollisuuden saada selkea
kuva potentiaalisesta tyonhakijasta ja hanen kyvyistaan soveltua avoimeen tyo-
paikkaan seka mahdollisuuteen jatkaa uraa yrityksessa. Tyohaastattelut ovat
my0s ainoa henkildarvioinnin menetelma, jota ei pysty korvaamaan digitaalisin
menetelmin. Ne ovat erittain tarkeita, kun valitaan sopivin henkild tayttamaan tie-

tyn tehtavan tai aloittamaan urapolun yrityksessa (Niitamo, 2001).

Niitamon mukaan haastattelijan tehtavana on vastata siita, etta tyohaastattelussa
saadaan kysymysten ja niihin saatujen vastausten perusteella tehtya riittavan
hyva ja kokonaisvaltainen arvio tyonhakijasta. Haastattelija toimii keskustelun
johtajana ja pitaa huolen siita, ettei keskustelu luisu sivuraiteille esimerkiksi siten,
etta haastattelija sortuu liialliseen omaan esittaytymiseen tai anteeksipyytelyyn.

Niitamo jatkaa, ettd haastattelussa luodaan ensivaikutelma yrityksesta ja siksi
haastatteljan oma esiintyminen ja kayttaytyminen on tarkeaa. Haastattelun
alussa on tarkeaa, etta haastattelija esittelee itsensa, kertoo roolinsa seka tekee
haastateltavalle tiettavaksi missa vaiheessa rekrytointiprosessia talla hetkella ol-
laan. Rennon ja avoimen ilmapiirin luomalla saadaan haastateltava tuomaan it-

sestaan parhaan version esiin haastattelutilanteessa
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4.8 Perehdyttaminen

Kirjassa "Oikeat ihmiset oikeille paikoille" (Valvisto, 2005) kerrotaan perehdytta-
misen olevan keskeinen osa rekrytointiprosessia, eika se rajoitu vain uuden tyon-
tekijan ensimmaiseen tyopaivaan, vaan jatkuu perehdytyksen loppuun asti. On-
nistunut perehdyttaminen on erityisen tarkeaa, jotta uusi tyontekija voi mahdolli-
simman nopeasti olla tuottava osa yritysta. Taman takia perehdytyksen paatar-
koitus onkin lyhentaa aikaa, jonka uusi tyontekija tarvitsee sopeutuakseen ja in-
tegroituakseen tyoyhteisoon.

Valviston mukaan hyvin suunniteltu perehdyttaminen sisaltaa olennaisesti tiedon
siirtdmisen yrityksen arvoista ja strategiasta seka tyOtehtavista ja odotuksista.
Uusi tyontekija tulee oppia toimimaan yrityksen tavoitteiden ja kulttuurin mukai-
sesti. Kattava perehdytys on myds erinomainen keino sitouttaa tyontekija yrityk-

seen ja vahvistaa tyonantajamielikuvaa.

Valvisto kertoo ensimmaisten organisaatiossa vietettyjen paivien olevan merkit-
tavia, silla ne maarittavat, kuinka hyvin tyopaikka vastaa uuden tyontekijan odo-
tuksiin ja tayttaa rekrytointiprosessin aikana annetut lupaukset. Onnistunut pe-
rehdytys vahvistaa uuden tyontekijan luottamusta tyonantajaan ja auttaa hanta

tuntemaan olonsa arvostetuksi ja tervetulleeksi uuteen tyoyhteisoon.

Kirjassaan Valvisto my0Os korostaa, etta kattava perehdytys auttaa uutta tyonte-
kijaa integroitumaan yritykseen nopeammin ja tuottavasti. Perehdytyksen aikana
valittyy tarkeaa tietoa yrityksen toimintatavoista ja sen avulla uusi tyontekija voi
Ioytaa oman paikkansa organisaatiossa. Tama vaikuttaa positiivisesti myos tyon-
antajamielikuvaan, kun tyontekijat kokevat saavansa tukea ja arvostusta tyonan-
tajaltaan.

4.9 Uuden tyontekijan sitouttaminen yritykseen

Kirjassa "Oikeat ihmiset oikeille paikoille” (Valvisto, 2005) kaydaan lapi tyonteki-
jan sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Kun sopiva tyontekija on Ioytynyt, on tar-
keaa yrityksen menestyksen kannalta saada tyontekija pysymaan yrityksessa,

silla uuden tyontekijan saaminen on kallis ja aikaa vieva prosessi.



20

Ensimmaisena tarkeana kohtana Valvisto mainitsee mahdollisten irtisanomishet-
kien tunnistamisen. Naita hetkia ovat muun muassa perehdytysvaihe, ensimmai-
set kuukaudet tyossa, koeajan paattyminen seka merkittavat muutokset organi-
saatiossa. Lisaksi potentiaalisia irtisanomiseen vaikuttavia tekijoita ovat tyokuor-
man paisuminen, isot epaonnistumiset seka lilan pitkd aika samassa tyotehta-
vassa. On tarkeaa tunnistaa nama vaiheet ja tarjota mahdollisuutta lisakoulutuk-
seen, esimiehen ja tyontekijan valista keskusteluaikaa seka vaihtelevuutta tyon-
kuvaan, jotta nama haasteet tunnistetaan ja niihin pystytaan puuttumaan ennen

kuin on liilan myohaista.

Tarkeana sitoutumisen mittarina Valvisto mainitsee myos tyoilmapiiritutkimukset.
Nailla tutkimuksilla on suuri merkitys seka kartoitettaessa tyontekijoiden sitoutu-
mista, kuin myos kehittaa yritysta vastaamaan tyontekijoiden muuttuviin tarpei-
siin. TyGilmapiirin aleneminen voi johtua myos toisista tyontekijoista, mikali tyo-
paikalla esiintyy esimerkiksi kiusaamista, syrjintaa, rasismia tai muita tyontekijoi-
den valisia erimielisyyksia. Talldin nopea reagointi tilanteeseen on erityisen tar-
keaa yrityksen johdon ja esimiesten osalta.

Valvisto korostaa viela organisaation sisaisen yhteistyon tarkeytta osana tyonte-
kijoiden sitouttamista yritykseen. Esimies nakee tyon jaljen lahelta, henkilostoyk-
sikko sitoo henkilostokaytannot yhteen ja johto asettaa toiminnan viitekehyksen.

Kun roolit ovat selkeat, organisaation sisainen yhteistyd on useimmiten toimivaa.
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5 Haastattelut

5.1 Tutkimuksen teko

Tassa kappaleessa kaydaan lapi haastattelukysymykset ja haastateltavilta saa-
dut vastaukset. Tutkimuksessa haastateltiin kuutta Elisalla palveluneuvojana
tyoskentelevaa tyontekijaa. Haastateltavat on nimetty numeroin ja he ovat aloit-
taneet eri aikoihin ja tyoskentelevat eri paikkakunnilta. My6s rekrytoinnissa kay-
tetyissa vuokrafirmoissa oli eroja haastateltavien valilla. Naiden seikkojen takia
myos heidan kokemuksensa esimerkiksi perehdytyksesta ja rekrytoinnin kestosta
saattoivat erota huomattavasti. Haastatteluissa kartoitettiin haastateltavien koke-
muksia rekrytointiprosessista, tyonantajamielikuvista ja tyoskentelysta Elisalla.
Haastatteluissa tarkasteltin muun muassa rekrytointiprosessin nopeutta ja sel-
keytta, tyopaikkailmoituksen sisaltoa, perehdytyksen laatua, seka muita tyonan-
tajamielikuvaan vaikuttavia asioita. Lisaksi haastateltavat jakoivat nakemyksiaan
siitd, miten heidan mielikuvansa Elisasta muodostui ennen t6ihin tuloa ja kuinka

se on muuttunut tyoskentelyn myota.

Ensimmaisen haastateltavan kanssa keskusteltiin hanen kokemuksistaan Eli-
salla, jossa han oli tydskennellyt jo kolmen kuukauden ajan. Han kertoi kuul-
leensa tyopaikasta Elisalla toissa olevalta kaveriltaan. Ennen toihin tuloa haasta-
teltava oli ollut myos itse Elisan asiakkaana ja saanut hyvaa asiakaspalvelua,
mika vaikutti hanen mielikuvaansa yrityksesta positiivisesti. Haastateltavan koko-
naiskasitys Elisasta oli kuitenkin melko neutraali, silla hanella ei ollut aiempaa
laajaa kokemusta yrityksen toiminnasta.

Han mainitsi erityisesti arvostavansa mahdollisuutta tehda toita ajoittain myos
etana, hyvaa tyoilmapiiria seka saanndllista kahden viikon valein tulevaa palkkaa.
Toisaalta han mainitsi myos negatiivisena kokemuksena ne yhteydenotot, joissa
omaiset soittavat edesmenneen sukulaisen sopimusasioissa, mika oli osoittautu-
nut raskaaksi tehtavaksi. Han kuitenkin korosti sitoutumistaan tyéhon ja innos-
tustaan ratkaista haasteita, vaikka olisi mahdollisuus siirtaa ne palveluasiantunti-
jan kasiteltavaksi.
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Rekrytointiprosessin haastateltava koki nopeaksi ja selkeaksi. Han lahetti hake-
muksensa viikonloppuna ja sai jo maanantaina yhteydenoton vuokrafirman edus-
tajalta. Tiistaina hanet haastateltiin vuokrafirman edustajan kanssa ja keskiviik-
kona Elisan edustajien kanssa. Perjantaina hanelle ilmoitettiin tdihin otosta, mika
oli nopea prosessi ja tahan haastateltava kertoi olleensa erityisen tyytyvainen.

Haastateltava kertoi, etta hanella oli jo ennen haastattelua melko selkea kasitys
tyonkuvasta, silla hanella oli aiempaa kokemusta asiakaspalvelualalta. Han kui-
tenkin toivoi, etta tyopaikkailmoituksessa olisi ollut enemman tietoa odotetuista
ominaisuuksista ja taidoista hakijoilta, jotta haastatteluun olisi voinut valmistautua

paremmin.

TyOhaastattelun haastateltava koki positiivisena kokemuksena, ja han pystyi vas-
taamaan hyvin esitettyihin kysymyksiin. Haastattelussa oli kaksi haastattelijaa, ja
haastateltava koki, etta han pystyi tuomaan esiin oman persoonansa hyvin, mika
teki vaikutuksen haastattelijoihin.

Haastateltavan mielikuva Elisasta sailyi positiivisena toihin tulon jalkeen. Han ol
tyytyvainen etatydmahdollisuuteen, hyvaan tyoilmapiiriin seka mahdollisuuteen
edeta urallaan yrityksessa. Han koki myos, etta isossa yrityksessa asiat hoide-
taan kunnolla, eikd epakohtia katsota sormien lapi.

Toinen haastateltava oli ollut Elisalla toissa kaksi ja puoli kuukautta. Han kertoi
kuulleensa tyOpaikasta kaveriltaan ja paatti tarttua tilaisuuteen, vaikka haastatel-
tavalla ei ollut aikaisempaa kokemusta asiakaspalvelutyosta. Haastateltavan
paatos perustui osittain siihen, etta han naki mahdollisuuden kehittaa omaa osaa-
mistaan alalla, jolla han ei ollut aiemmin tyoskennellyt. Ennen tyopaikalle tuloa
haastateltavalla ei ollut vahvaa mielikuvaa Elisasta, vaikka han olikin ollut yrityk-
sen asiakkaana liittymaasioiden osalta.

Haastateltava mainitsi positiivisena yllatyksena tyoporukan hyvan yhteishengen,
joka sai hanet jo alussa tuntemaan itsensa tervetulleeksi uuteen tyoyhteisoon ja
sitoutumaan yritykseen. Myos esimiesten aktiivinen lasnaolo ja tyontekijoiden
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mielipiteiden arvostaminen olivat vaikuttaneet haneen myonteisesti. Haastatel-
tava mainitsi my0s, etta Elisan tarjoamat etenemismahdollisuudet olivat olleet yri-

tykseen sitoutumisen kannalta houkutteleva tekija.

Rekrytointiprosessista haastateltava kertoi sen olleen melko nopea ja selkea.
Vaikka prosessi vei hieman pidemman ajan kuin joillakin muilla tutkimukseen
osallistuneilla, haastateltava oli tyytyvainen siihen, etta hanelle annettiin mahdol-
lisuus osoittaa osaamisensa vuokrafirman haastattelussa. Haastattelut jarjestet-
tiin etana, mika oli haastateltavan mielesta miellyttdvampaa kuin paikan paalla
jarjestetty haastattelu.

TyOpaikkailmoituksessa olisi voinut olla haastateltavan mielesta enemman ker-
rottuna erilaisista suuntautumismahdollisuuksista, joihin Elisalla voi kouluttautua.
Han kertoi saaneensa ilmoituksesta silti riittavasti tietoa tyonkuvasta ja vaatimuk-
sista. Haastattelutilanteen han mainitsi sujuneen hyvin ja kysymysten olleen sel-
laisia, joihin han osasi varautua. Kokonaisuudessaan han koki rekrytointiproses-

sin sujuvaksi ja ammattimaiseksi.

Tydssaolon aikana han oli oppinut uusia taitoja ja haasteita, jotka olivat auttaneet
hanta kehittymaan asiakaspalvelutyossa. Vaikka alkuun tyo ja uusien jarjestel-
mien oppiminen oli hieman haastavaa, haastateltava sai tyoyhteisoltaan ja kolle-
goiltaan paljon tukea ja apua. Haastateltava kertoi my0s, etta tyotehtavat ovat
olleet mielenkiintoisia ja han on paassyt nopeasti oppimaan ja omaksumaan uu-

sia asioita.

Haastateltava numero kolme oli tyoskennellyt kaksi ja puoli kuukautta Elisalla.
Haastateltava l10ysi tyopaikkailmoituksen netista MOL:in sivuilta. Hanella oli aiem-
paa kokemusta ravintola-alalta ja oli nyt siirtynyt taysin uudelle tyoalalle, mutta
asiakaspalvelua han oli toki paassyt tekemaan molemmissa tyotehtavissa. Haas-
tateltava ei ollut ennakkoon ehtinyt muodostaa sen kummempaa mielikuvaa Eli-

sasta, vaikka han oli itse Elisan asiakkaana liittymaasioiden osalta.

Tyonkuva oli vastannut hanen odotuksiaan, ja han oli huomannut olevansa no-

pea oppimaan uusia asioita. Erityisesti han mainitsi, etta kaytannon tyotehtavissa
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oppiminen on ollut paljon antoisampaa kuin pelkka teorian opiskelu perehdytyk-

sessa, ja tyontekoon oli muodostunut mukava rutiini.

Itse rekrytointiprosessista haastateltava mainitsi nopean yhteydenoton olleen
avainasemassa siihen, etta han paatyi Elisalle, vaikka han harkitsi myos muita
vaihtoehtoja samalla. Tyohakemuksessa oli kuitenkin merkitty vaara tieto mah-
dollisista tyOajoista, ja palveluneuvojan ty6tunnit olivat paljon suppeammat kuin
tyohakemuksessa annettin ymmartaa. Haastattelut jarjestettiin etana, ja vaikka
haastateltava olisikin ennemmin kaynyt paikan paalla haastattelussa, han oli tyy-
tyvainen etahaastattelujen sujuvuuteen. Haastateltava kertoi olleensa erityisen
tyytyvainen siihen, ettei Elisalla jarjestetty ryhmahaastatteluja, silla yksittaisena
haastateltavana han pystyi paremmin antamaan itsestdan enemman tietoa. ltse
tyosta haastateltava ei keksinyt mitaan, joka olisi negatiivisessa mielessa yllatta-
nyt, han koki omiksi vahvuuksikseen ongelmanratkaisukyvyt ja heti puheluiden

alussa tilanteen haltuun ottamisen.

Kokonaisuudessaan rekrytointiprosessi oli haastateltavan mielesta hyva. Haas-
tattelutilanne vastasi hanen odotuksiaan, ja siina kerrottiin hyvin tyokuvasta. Pe-
rehdytys oli kattava ja hyvin jarjestetty, ja apua on saanut helposti myos tyoteh-
tavien aikana. Mielikuva Elisasta oli hieman parantunut téihin tulon myoéta. Haas-
tateltava oli huomannut, etta iso yritys panostaa tyontekijoiden perehdytyksessa
huolellisuuteen ja laatuun. Uramahdollisuudet Elisalla olivat houkuttelevia, ja se

oli yksi merkittava tekija, joka oli saanut haastateltavan sitoutumaan yritykseen.

Haastateltava numero nelja kertoo, ettd han oli tyoskennellyt Elisalla kolme
kuukautta. Han 10ysi tyopaikkansa Elisalla tydskentelevan tuttavansa kautta, joka
mainitsi hanelle avoimesta tyopaikasta. Sattumalta han myods naki tyopaikkail-
moituksen netissa ja paatti hakea sita.

Haastateltava kuvailee, etta hanella oli ennen tdihin tuloa positiivinen mielikuva
Elisasta omien asiakaskokemustensa ja tuttavaltaan kuulemiensa hyvien asioi-
den perusteella. Han kertoi nauttivansa ison yrityksen antamasta turvasta erityi-
sesti palkanmaksun toimivuuden suhteen. Tyohakemus hanen mielestaan oli kat-
tava ja siina oli riittavasti tietoa tyonkuvasta ja vaatimuksista. Jo ennen toihin tu-

loa hanella oli selkea kasitys siita, millaista tyota han tulisi tekemaan.
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Rekrytointiprosessin han koki liilan pitkaksi. Han oli palkattu vuokratyofirman
kautta, ja han olisi toivonut enemman avoimuutta prosessin eri vaiheista. Vuok-
ratyofirma vaati hanelta erilaisia todistuksia ja ennakkotehtavan ennen haastat-

teluun paasya, mika hanesta ei ollut tarpeellista haettavaan tyotehtavaan.

ltse tyoskentely Elisalla on ollut erittain positiivista. Han oli erityisen tyytyvainen
saamaansa kattavaan ja hyvaan perehdytykseen. Tyo6ilmapiiri oli haastateltavan
mukaan erinomainen, ja esimiehen lasngolo on ollut tarkeaa. Tyotaakka ei ollut
kasvanut liilan suureksi, ja Elisan palkitsemismalli on innostanut hanta, mika oli

tehnyt tyosta mieluisaa ja saanut sitoutumaan yritykseen.

Haastateltava numero viisi oli ollut toissa Elisalla noin kaksi kuukautta. Han
I0ysi ilmoituksen tyOpaikasta Duunitorin kautta. Haastateltavalla ei ollut aiempaa
tietoa tai kokemusta Elisasta ennen tyosuhteen alkua. Ennen t6ihin tuloa hanella
ei ollut muodostunut vahvaa mielikuvaa Elisasta, mutta han oli nahnyt heidan

mainoksiaan televisiossa ja pitanyt niita erityisen viihdyttavina ja hyvin tehtyina.

Rekrytointiprosessi Elisalle oli haastateltavan mukaan selkea ja nopea. Vuokra-
firmalta tuli ensimmainen yhteydenotto nopeasti hakemuksen jattamisen jalkeen,
ja han suoritti ennakkotehtavan luetunymmartamistehtavan muodossa, mika ha-
nesta oli ymmarrettavaa, silla asiakaspalvelutydssa joutuu usein tulkitsemaan

epaselkeaakin viestintaa.

Tyo6paikkailmoitus oli haastateltavan mielesta kattava ja informatiivinen, mutta
samalla han olisi toivonut siind mainintaa yrityksen toimistopakosta, sillda monet
asiakaspalvelutyota hakevat arvostavat mahdollisuutta tehda tyota taysin etana.
Tyonkuva oli hanelle kuitenkin selked, ja haastateltava olikin tietoinen siita, mil-

laista tyota tulisi tekemaan.

Haastateltava kertoi, etta tyoskentely Elisalla oli ollut mielenkiintoista ja haasta-
vaa. Yllattavaa hanelle oli, kuinka paljon tekemista on ja erityisesti yhteydenotto-
volyymi Elisan asiakaspalveluun. Vaikka yrityksella on iso tyontekijamaara asia-
kasrajapinnassa, asiakkaita riittaa usein niin, etta kun yhden asiakkaan on saanut

hoidettua, seuraava on jo jonossa.
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Mielikuva yrityksesta oli haastateltavan mukaan kehittynyt perehdytyksen ja tyos-
kentelyn aikana. Perehdytys oli kattava ja antoi hanelle hyvat valmiudet tyonte-
koon. Mielikuva Elisasta on ollut koko ajan positiivinen, ja han korosti erityisesti
ison yrityksen tuoman turvan ja kotimaisuuden, jotka erottavat Elisan muista sa-

man toimialan kilpailijoista.

Negatiivisena yllatyksena han mainitsi, etta tyopaikkailmoituksessa seka vuokra-
firman haastatteluissa annettiin ymmartaa, etta han voisi tehda taysia tunteja,

mutta todellisuudessa tyotunteja oli vahemman, mika oli hanelle pettymys.

Haastateltava numero kuusi oli tydskennellyt Elisalla nelja kuukautta. Han I0ysi
tyopaikkailmoituksen Duunitorin kautta ja paatti hakea tyota, silla se tuki hanen
omaa koulutustaan, ja Elisan tarjoamat etenemismahdollisuudet houkuttivat

hanta.

Ennen toihin tuloa hanella ei ollut vahvaa mielikuvaa Elisasta. Vaikka han oli ollut
littymaasiakkaana, han ei ollut ollut niin paljoa tekemisissa Elisan kanssa, etta

olisi kerennyt muodostaa vahvaa mielikuvaa yrityksesta.

Rekrytointiprosessi oli haastateltavan mukaan erittain pitka, kestaen jopa kaksi
kuukautta, mika yllatti hanet. Haastatteluvaiheessa hanelle kerrottiin jo vuokrafir-
man kautta, etta tyo vaatii luonnetta, mika lisasi omia ennakkoluulojaan tyon vaa-
tivuudesta. Haastateltava myos ihmetteli sita, miksi uusien tyontekijoiden rekry-
toiminen tehdaan vuokrafirmojen kautta ja yrityksen omille palkkalistoille paase-
misesta tehdaan uusille tyontekijoille vaikeaa. Tyohaastattelut Elisan ja vuokra-
firman valilla olivat erilaiset, vuokrafirmalla syvallisempia ja Elisan oma haastat-

telu oli melko tavanomainen.

Tyo6paikkailmoitus oli haastateltavan mukaan tarpeeksi kattava ja informatiivinen,
mutta han huomasi, etta siina mainitut tyoajat eivat vastanneet todellisuutta pal-
veluneuvojan tyossa. Tyoajat olivat paljon suppeampia, eika viikonloppuvuoroihin
ollut mahdollisuutta.
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Tyoskentely Elisalla oli tuonut mukanaan positiivisia yllatyksia, kuten tyoporukan
hyva yhteishenki, joka auttoi hanta sitoutumaan yritykseen. Tyoajat ovat olleet
hyvin sovittavissa etukateen. Yksi haaste oli ollut perehdytysprosessi, joka ei
haastateltavan mukaan mennyt aivan putkeen, ja olennaisia asioita jai kaymatta
lapi. Esimerkkina tasta haastateltava kertoo, ettei Elisan kayttamiin jarjestelmiin
paneuduttu riittdvan kattavasti perehdytysvaiheessa. Haastateltava kuitenkin
kertoo, etta itse tyossa kollegoilta ja esimiehelta saatu tuki oli ollut hyvaa ja aut-
tanut tyon alkuvaiheessa.

Mielikuva Elisasta oli kehittynyt perehdytyksen ja tyoskentelyn aikana. Aluksi ha-
nella oli ennakkoluuloja yritysta ja tyota kohtaan, mutta ne olivat parantuneet
tyossaolon myota. Tyokavereilta saatu tuki, hyva yhteishenki seka mahdollisuus
etenemiseen olivat olleet sellaisia tekijoita, jotka ovat saaneet hanet sitoutumaan
tyopaikkaan.

5.2 Haastateltavien kommentit haastatteluprosessista

Haastatteluiden lopuksi tutkimuksiin osallistuneilta kysyttiin viela palaute haastat-
teluprosessin toimivuudesta aina ensimmaisesta yhteydenotosta haastattelun
loppuunsaattamiseen ja jatkosta tiedottamiseen. Tutkimukseen osallistuneilta ke-
ratty palaute oli poikkeuksetta positiivista. Erityista kiitosta tuli tutkimuksen eetti-
syyden lapikaymisesta, joka oli informatiivinen ja luottamusta rakentava. Kaikilla
tutkimukseen osallistuneilla oli selkea kuva siita, miksi he osallistuvat haastatte-
luun, mika on tutkimuksen tarkoitus ja kuinka heidan antamiaan vastauksia tul-
laan kasittelemaan. Haastateltavilta saadussa palautteessa nousi esiin myos
haastattelun rento ilmapiiri ja avoimuus. Kehitettavina kohteina jatkoa varten esiin
nousi haastattelun johdonmukaisuus. Haastattelussa esitetyissa kysymyksissa
saatettiin pomppia edestakaisin, eika haastateltavalla ollut aina tietoa, milloin siir-

ryttiin seuraavaan kysymykseen.
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6 Tutkimustulosten esittely ja analysointi

6.1 Iso yritys loi turvallisuuden tunnetta

TyObnantajamielikuvasta ennen toihin tuloa saatiin vaihtelevia tuloksia. Useat
haastateltavat kertoivat, etteivat olleet kerenneet muodostaa vahvaa mielikuvaa
Elisasta yrityksena ennen toihin tuloa, silla he eivat olleet kerenneet olla kovin-
kaan merkittavasti tekemisissa yrityksen kanssa aiemmin. Tall6in haastateltavien
mielikuvaan vaikuttivat muun muassa Elisan onnistunut mainonta ja positiiviset

henkilokohtaiset asiointikokemukset yrityksen kanssa.

Useat haastateltavat kertoivat, etta ison yrityksen tuoma turvallisuuden tunne sai
heidat valitsemaan Elisan tyopaikakseen. Tama viittaa siihen, etta Elisan imago
ja brandi ovat onnistuneet luomaan mielikuvaa vakaasta ja luotettavasta tyonan-
tajasta. Haastatteluista kavi myds ilmi, ettd useammalla oli Elisalla tdissa tuttavia,
joilta he olivat saaneet kuulla positiivisia asioita Elisasta. Tutuilta yrityksessa tyos-
kennelleiltd henkilolta kuullut kokemukset koettiin haastateltavien keskuudessa
luotettaviksi, koska niista sai ensikaden tietoa siita, millaista tyoskentely yrityk-
sessa todellisuudessa on.

6.2 Positiivinen tyoilmapiiri vahvisti sitoutumista

Tutkimus osoitti, ettd tyonantajamielikuva on pysynyt haastateltavien keskuu-
dessa hyvana myos toiden aloittamisen jalkeen. Suurimpana positiiviseen mieli-
kuvaan vaikuttavana tekijana esiin nousi tyoilmapiiri. Hyva tyoilmapiiri on erittain
tarkeaa uuden tyontekijan sitouttamisen kannalta, silla se edistda uuden tyonte-
kijan sopeutumista uuteen tydymparistoon ja parantaa tyossa viihtyvyytta (Aro,
2018). Kirjassaan Aro myos kertoo, etta hyvaan tyodilmapiiriin kuuluu tiedon ja
tuen jakaminen kollegoiden valilla, joka edistaa tyontekijoiden oppimista ja kas-
vamista tuottavaksi osaksi organisaatiota. Haastatteluissa saatujen vastausten
perusteella tama toimii Elisalla erityisen hyvin.
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Tutkimuksesta voidaan todeta, ettd moni haastateltava koki Elisalla vallitsevan
positiivisen tyGilmapiirin, ja yritys vaikuttaakin panostavan siihen huolellisesti luo-
dakseen houkuttelevan ja sitouttavan tydympariston tyontekijoilleen. Tyoilmapiiri
tuotiin esiin positiivisena asiana kaikissa haastatteluissa. Lisaksi haastateltavat
olivat poikkeuksetta erittain tyytyvaisia esimiestasolta saatavaan tukeen ja lasna-

oloon ensimmaisten tyossa vietettyjen kuukausien aikana.

Tybnantajamielikuvaan negatiivisessa valossa vaikuttanut suurin yksittainen asia
oli tyétunnit. Useampi haastateltavista kertoi, etta tyotunnit olivat paljon suppe-
ammat, kuin mita tyopaikkailmoituksessa ja vuokrafirman jarjestamassa tyohaas-
tattelussa annettiin ymmartaa. Useampi haastateltavista kertoi myos olleensa
siind kasityksessa, etta heilla olisi heti tydsuhteen alusta alkaen ollut mahdolli-
suus viikonloppuvuoroihin, vaikkei nain todellisuudessa ollutkaan. Lisaksi tyotun-
tien maarassa oli eroavaisuuksia erityisesti sen kanssa, mita vuokrafirmalta asi-
asta kerrottiin. Taysia tyotunteja ei voitukaan taata ja haastateltavat olivat yksin-
omaa sita mielta, etta tama olisi pitanyt viestia avoimemmin heti hakuvaiheessa.
Parantamalla tiedon avoimuutta ja selkeytta hakuvaiheessa valtyttaisiin petty-
myksilta ja epaselvyyksilta tyontekijoiden keskuudessa. Esimiesten rooli on
avainasemassa tiedonkulun avoimuuden takaamisessa, silla heidan tulee osata

hallita tietoa ja jalkauttaa se oikein tyontekijoiden keskuuteen (Lehtinen, 2014).

Tutkimuksesta kavi ilmi, etta Elisalla on kattava ja perusteellinen perehdyttamis-
prosessi. Haastatelluista yhta lukuun ottamatta kaikki olivat erittain tyytyvaisia pe-
rehdytykseen ja sen antamiin valmiuksiin toimia tyotehtavassa palveluneuvojana.
Panostamalla perehdytysprosessiin, yritys osoittaa valittdvansa tyontekijoistaan
(Valvisto, 2005).

Useammassa haastattelussa nousi esiin myos kiinnostus Elisan tarjoamia etene-
mismahdollisuuksia ja urapolkuja kohtaan. Tutkimukseen osallistuneista kaikki
olivat nuoria aikuisia ja kiinnostus etenemiseen on ymmarrettavaa, silla erityisesti
nuoret tyontekijat haluavat edeta urallaan suhteellisen nopeasti, eika se valtta-
matta johdu vain palkasta. He arvostavat ennen kaikkea mahdollisuutta kehittya
ja kohdata uusia haasteita tyossaan (Kyngas, 2018). Voidaankin paatella, etta
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Elisalla tiedostetaan etenemismahdollisuuksien tarjoama potentiaali uusien tyon-
tekijoiden sitouttamista ja tyonantajamielikuvaa parantavana asiana, silla suurin

osa haastateltavista otti aiheen esille.

6.3 Vahvuutena rekrytointiprosessin mutkattomuus

Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd Elisan rekrytointiprosessi koettiin Iahtokohtaisesti
toimivaksi ja mutkattomaksi tyontekijoiden keskuudessa. Tutkimukseen osallistu-
neet kertoivat arvostaneensa erityisesti tyopaikkailmoituksen kattavuutta. Se an-
toi heille riittavasti tietoa tyon sisallosta ja vaatimuksista. Tyopaikkailmoituksessa
mainitut joustavat tyOajat ja etatyomahdollisuudet saivat positiivista palautetta.
Haastateltavat kertoivat arvostavansa tassa erityisesti tyon ja vapaa-ajan tasa-
painoa, mahdollisuutta tehda toita joustavasti seka tarpeen mukaan myos kotoa

kasin.

Etenemismahdollisuuksien esiintuominen tyopaikkailmoituksessa sai myos posi-
tiivista palautetta. Hakijat arvostivat mahdollisuutta kehittda omaa osaamistaan
ja edeta urallaan Elisan monipuolisissa tyotehtavissa. Tama antoi heille tunnetta
siita, etta yritys sijoittaa tyontekijoihinsa ja tarjoaa heille mahdollisuuden rakentaa
uraa Elisalla pitkalla aikavalilla.

Koska haastateltavat otettiin t0ihin vuokrafirmojen kautta, kaikki tyohaastattelut
jarjestettiin niin, etta ensin vuokrafirma teki haastattelun ja taman jalkeen seurasi
Elisan oma haastattelu. Teoriaosuudessa todetun mukaisesti, (Niitamo, 2001)
tyohaastatteluissa luodaan hakijoille ensikuva yrityksesta ja siksi olikin tarkeaa,
etta tutkimukseen osallistuneilla jai positiivinen kuva tyohaastatteluista ja kysy-
mykset olivat sellaisia, joihin oli helppo vastata. Erityisesti tydbhaastatteluissa ar-
vostettiin sita, etta ne olivat yksilohaastatteluja, jolloin haastateltava paasi tuo-
maan oman persoonansa esiin, mika ei ryhmahaastatteluissa olisi ollut haasta-
teltavien mielesta niin helppoa. Jotkut tutkimukseen osallistuneista olisivat toivo-
neet haastattelujen tapahtuvan paikan paalla, kun taas toiset kokivat etayhtey-
della jarjestettyjen haastatteluiden olleen heille toimivimpia. Taytyy toki ottaa huo-
mioon, ettei tutkimukseen osallistuneiden rekrytoinnin aikaan ollut mahdollisuutta

paikan paalla tapahtuviin haastatteluihin korona-ajan takia.
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Tarkea esiin noussut vahvuus oli myos rekrytointiprosessin nopeus. Haas-
tateltavien keskuudessa oli toki eroavaisuuksia, mutta suurin osa kertoi tydhake-
muksen jattamisen jalkeen ensimmaisen yhteydenoton tulleen melko nopeasti, jo
muutaman paivan sisalla. Nopea yhteydenotto koettiin tarkeaksi, silla useammat
haastateltavista kertoivat hakeneensa monia eri tyopaikkoja samanaikaisesti ja
yhteydenoton nopeus oli avainasemassa siihen, etta he paatyivat lopulta toihin
Elisalle. Tama tukee my0s teoriaosuudessa esitettya vaittamaa siita, ettd nope-
alla yhteydenotolla hakijoihin on vdhemman todennakoista menettaa potentiaali-
nen tyontekija kilpailijalle (Valvisto, 2005). Myos ensimmainen tyOhaastattelu
vuokrafirman kanssa jarjestyi useimmilla haastateltavista nopeasti. Nopeimmil-
laan haastateltavien keskuudessa ensimmaisesta yhteydenotosta toissa aloitta-
miseen meni noin viikon verran ja suurimalla osalla tama aika oli noin kahden
viilkon mittainen. Kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan (Duunitori, 2015)
keskimaarainen aika rekrytointiprosessille alusta loppuun on noin 1-2kk. Tutki-
mus on toki tehty tyonantajien nakokulmasta, ja siind huomioitu myos rekrytoinnin

suunnitteluun kaytetty aika.

6.4 Suurimpana kehityskohtana avoimuuden lisaaminen

Suurimpana kehittdmiskohtana rekrytointiprosessissa nousi esiin avoimuuden li-
saaminen tyoaikoihin liittyen. Haastateltavat mainitsivat, etta tyopaikkailmoituk-
sissa oli annettu ymmartaa tyoaikojen olevan joustavampia kuin mita ne todelli-
suudessa olivat palveluneuvojan tehtavassa. Esimerkiksi tyoajat olivat hieman
suppeammat kuin ilmoituksessa mainittiin, eika viikonloppuvuoroja ollut mahdol-
lista saada. Vaikka tydsopimuksissa ei ollut taattu taysia tunteja, osa haastatel-
tavista sai kasityksen, etta heidan tydaikansa olisivat taydelliset, mika ei lopulta
toteutunut. Tama aiheutti pettymysta, silla toteutuvien tyotuntien maaralla on
merkittava vaikutus palkkaan. Haastateltavat olisivat toivoneet, etta tasta asiasta

olisi tiedotettu avoimemmin ja tarkemmin.

Haastatteluissa nousi esiin, ettda kokemukset rekrytointiprosessista vaihtelivat
huomattavasti tutkimukseen osallistuneiden keskuudessa. Vaikka suurin osa
vastaajista olikin sitd mielta, ettd rekrytointiprosessi oli nopea, yksi haastatelta-
vista kertoi ajan tydhakemuksen jaton ja toihin ottamisen valilla olleen jopa kaksi
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kuukautta. Koska huippuosaajista kdydaan kovaa kilpailua, on yha tavallisem-
paa, etta tyonhakijat osallistuvat useisiin rekrytointiprosesseihin samanaikaisesti.
Tasta syysta on tarkeaa, etta yritykset toimivat nopeasti ja tekevat nopeita paa-
toksia uusien tyontekijoiden valinnassa. Usein voi kayda niin, ettd paatosten vii-
vyttely voi johtaa parhaiden ehdokkaiden menettamiseen Kkilpailijayrityksille
(Matikka, 2021).

Osa haastateltavista kertoi vuokrafirman kayttaneen rekrytoinnin apuvalineena
soveltuvuustesteja, kun taas toiset kertoivat, ettei soveltuvuustesteja ollut. Ta-
man opinnaytetyon teoriaosuudessa kasiteltiin soveltuvuustesteja ja todettiin,
etta niita on hyodyllista kayttaa ja niilla saadaan potentiaalisista hakijoista tietoa,
jota ei tyOhaastatteluissa pysty saamaan (Schmitt, 2012). Eras haastateltavista
kuitenkin kertoi, ettei hanelle tullut rekrytointiprosessin aikana selvaksi, miten so-

veltuvuustesti liittyy haettuun tyotehtavaan.

Haastatteluista kavi ilmi, etta rekrytointiprosesseissa oli paikkakunnittain paljon
eroavaisuuksia erityisesti vuokrafirmojen toiminnassa. Samaan tehtavaan ha-
kiessa rekrytointiprosessin yhtenaisyyden puute vahentaa tasapuolisuutta haki-
joiden keskuudessa (Vesa, 2022). Tama nayttaytyi muun muassa eroina rekry-
tointiprosessin pituudessa seka, erilaisten todistusten keraamisena ja soveltu-
vuustestien teettamisella osalle hakijoista. On tarkeaa, etta yrityksen sisalla
kaikki rekrytointiprosessiin osallistuvat henkilot ovat yhtenaisella linjalla rekrytoin-
nin tarpeesta, tavoitteista ja toimenkuvan maarittelysta. Lisaksi heidan tulisi ym-
martaa kokonaiskasitys organisaation tai tiimin tarpeista ja kokoonpanosta. Tal-
lainen yhtenainen nakemys varmistaa tehokkaan ja tarkoituksenmukaisen rekry-
tointiprosessin, joka tukee organisaation strategisia tavoitteita ja luo vahvan pe-

rustan uusille tyontekijoille menestyakseen tehtavissaan (Grekula, 2018).

6.5 Yhteenveto

Tutkimuksessa analysoitiin alle kuusi kuukautta Elisalla tydskennelleiden palve-
luneuvojien kokemuksia rekrytointiprosessista seka tyonantajamielikuvasta en-
nen toiden aloittamista ja sen jalkeen. Useimmat vastaajista kertoivat, etteivat

olleet kerenneet muodostaa vahvaa mielikuvaa Elisasta ennen téihin tuloa, mutta
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mainitsivat luottavansa Elisaan isona yrityksena. Mielikuvaan vaikutti myos vah-
vasti rekrytointiprosessin sujuvuus. Vaikka kehityskohtia nousikin haastatteluissa
esiin, jokainen tutkimukseen osallistunut koki rekrytoinnin olleen kokonaisuudes-

saan onnistunut prosessi.

Tyonantajamielikuva sailyi tutkittavien keskuudessa hyvana myos toihin tulon jal-
keen. Tahan vaikutti ensisijaisesti tyGilmapiiri ja esimiestasolta saatu tuki. Myos
etenemismahdollisuuksista tiedottaminen perehdytysprosessin aikana sai eri-
tyista kiitosta ja haastateltavat tuntuivat olevan innoissaan mahdollisuuksista ke-
hittdd omaa osaamistaan ja uraansa Elisalla. Suurin osa haastateltavista kertoi
my0s perehdytyksen olleen kattava ja antaneen riittavat valmiudet itsenaiseen
tyoskentelyyn palveluneuvojana.

Rekrytointiprosessissa esiinnousseita kehityskohtia oli tyopaikkailmoituksen in-
formatiivisuus erityisesti tyOaikojen suhteen, kuten myods etenemismahdollisuuk-
sien ja urapolkujen esiintuominen jo tyopaikkailmoituksessa. Erityisesti vuokrafir-
moilta toivottiin selkeampaa viestintaa sen suhteen, missa vaiheessa rekrytointi-
prosessia hakija milloinkin on. Rekrytointikokemukset vaihtelivat huomattavasti
paikkakunnittain, niin pituudeltaan kuin sisalldllisestikin, joten tehan kiinnitettiin

my0s huomiota kehittdmissuunnitelmaa laatiessa.
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7 Pohdinta

Paallimmaisena huomiona haastatteluiden myota nousi se, etta kokemukset rek-
rytointiprosessin vaiheista ja pituudesta vaihtelivat paikkakunnittain. Rekrytointi-
prosessin tasapuolisuuden varmistamiseksi olisi hyva, etta samaan tyotehtavaan
hakiessa paikkakunnasta tai vuokrafirmasta riippumatta olisi kaytdssa yhtenai-
nen rekrytoimismalli. Talla varmistetaan, etta kaikilla on samat |ahtokohdat ja
saadaan varmistettua, etta saadaan parhaat mahdolliset tyontekijat. Jos soveltu-
vuustesteja kaytetaan osana rekrytointiprosessia, niiden tarkoitus ja merkitys tu-
lisi selittaa hakijoille selkeasti. Tama auttaa hakijoita ymmartamaan, miten testit

liittyvat haettavaan tyonkuvaan ja he voivat paremmin valmistautua niihin.

Tarkeana, seka haastatteluissa useimmin mainittuna kehityskohtana esiin nousi
tyopaikkailmoituksessa oleva tieto tyotunneista ja niiden joustavuudesta, etatyo-
mahdollisuudesta seka toimistopakosta. TyOpaikkailmoituksessa mainittujen tyo-
aikojen tulisi vastata niita, jotka palveluneuvojan tyossa toteutuvat. Haastatte-
luissa keratyn tiedon perusteella monet tyontekijat myos arvostavat mahdolli-
suutta tehda toita etana, joten tyopaikkailmoituksessa olisi hyva tuoda esiin Eli-
san kaytannot etatdiden suhteen, muun muassa, kuinka suuren osan toista voi
tehda etana. Tama tukee myos teoriaosuudessa mainittua kohtaa siita, etta tyo-
paikkailmoitus tulee tehda hakijoiden toiveet ja tarpeet huomioon ottaen (Salli &
Takatalo, 2014).

Monet haastateltavat kertoivat, etta etenemismahdollisuudet ja Elisan tarjoamat
urapolut olivat merkittava sitouttamiseen vaikuttava asia. Naita asioita olisi hyva
tuoda esille jo tyOpaikkailmoituksessa. lImoituksessa voitaisiin entistda enemman
korostaa, minkalaisiin asiakaspalvelun eri kanaviin palveluneuvoja voi edeta
osaamisen karttumisen myota ja milla tavoin omaa osaamistaan voi Elisalla ke-
hittaa.

Esiin nousi myos haastateltavien tyytyvaisyys rekrytointiprosessin nopeuteen.
Monet asiakaspalvelutyota hakevat voivat samanaikaisesti hakea useampaa
paikkaa kerralla ja nopealla yhteydenotolla varmistetaan erottuminen kilpaili-
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joista. Lisaksi eras haastateltavista mainitsi, ettei ollut tietoinen siita, missa vai-
heessa rekrytointiprosessia mennaan. Rekrytointiprosessin eri vaiheista tulisi tie-
dottaa hakijoille avoimesti ja selkeasti, jottei potentiaalisia tydonhakijoita meneteta
loppuvaiheessa kilpailijoille.

Voidaan todeta, ettd haastatteluissa saatujen vastausten perusteella, huomiota
vaativia kohteita ovat tyopaikkailmoituksen selkeyttaminen tydaikojen ja etatyo-
mahdollisuuksien osalta, yhtenaisen rekrytointimallin kayttdonotto, etenemis-
mahdollisuuksien esiintuominen jo tyopaikkailmoituksessa, nopea ja avoin kom-
munikaatio hakijoiden kanssa seka selkea tiedotus soveltuvuustestien kayttotar-
koituksista. Nailla toimenpiteilla saadaan houkuteltua ja pidettya parhaat osaajat
Elisalla seka yllapidettya hyvaa tydnantajanmielikuvaa, joka teoriaosuudessa to-
detun mukaisesti, on merkittava kilpailuetu yritykselle (Salli & Takatalo, 2014).

Taman tutkimuksen myo6ta on mahdollista lahtea tutkimaan lisaa esimerkiksi eta-
toiden tekoa Elisalla. Tutkimus voisi selvittda, miten etatydmahdollisuudet ja tyo-
aikojen joustavuus todellisuudessa toteutuvat tydssa ja millainen vaikutus etatyo-
mahdollisuuksilla on tyossa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin. Lisaksi tutkimuk-
sessa voitaisiin tarkastella myos sita, miten etatyo vaikuttaa tyontekijoiden tuot-

tavuuteen ja ty0ssa suoriutumiseen verrattuna perinteiseen toimistotyohon.

Tutkimuksen tekeminen antoi itselleni arvokasta oppia laadullisen tutkimuksen
tekemisesta ja toteuttamisesta. Toimeksiantajalta sain listan potentiaalisista
haastateltavista, mutta haastateltavien mukaan saaminen, aikatauluista sopimi-
nen ja haastatteluiden sisallon laatiminen olivat omissa kasissani. Tama antoi
arvokasta oppia siita, kuinka itsenainen tyoskentely ja projektinhallinta ovat olen-

nainen osa tutkimusprosessia.

Opinnaytetyon tekeminen opetti minulle myos tarkeita yhteistyotaitoja. Vaikka ky-
seessa olikin itsenainen tutkimusprojekti, se vaati tiivista ja aktiivista vuorovaiku-
tusta organisaation eri sidosryhmien kanssa. Yhteisty0 toimeksiantajan, haasta-
teltavien ja muiden organisaation jasenten kanssa oli olennaista projektin onnis-
tumisen kannalta. Opinnaytety0 tarjosi mahdollisuuden syventaa ymmarrystani
organisaation kulttuurista ja toimintatavoista, mika voi olla hyddyksi myos tule-

vissa urahaaveissa.
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LUTTEET

Liite 1. Tutkimuskyselylomake

Tutkimuskysymyslomake - Rekrytointiprosessin kokemukset Elisalla
1. Kauanko olet tydoskennellyt Elisalla?
2. Miten sait tiedon avoimesta tyopaikasta Elisalla?

3. Oliko sinulla ennen toihin tuloa vahvaa mielikuvaa Elisasta? Mista mieli-

kuvanne koostui?
4. Millaisena koit rekrytointiprosessin Elisalla?

5. Mita mielta olitte tyopaikkailmoituksesta? Oliko siina riittavasti tietoa tyon-
kuvasta ja odotuksista?

6. Millainen oli perehdytysprosessi?

7. Millaisena koitte tyoilmapiirin ja tydporukan Elisalla?

8. Mika on sellainen asia, joka on saanut sitoutumaan Elisaan yrityksena?
9. Miten mielikuvanne Elisasta on muuttunut tyoskentelyn aikana?

10. Mita haasteita tai positiivisia yllatyksia olette kohdanneet Elisalla tyos-

kennellessanne?

11.Kuinka tama haastattelu sujui ja saitko riittavasti tietoa ennen haastatte-

lua?



