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Abstract

Purpose of this study was to investigate the current state of employee experience of
university of applied sciences students and how to improve that from employee point
of view. The goal was to find a way to improve employee experience for those who
graduated or are going to graduate from university of applied sciences.

In theory part of the study, topics are employee experience, recruiting process and
employer brand. Purpose of the theory part is creating a knowledge base for the sub-
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Method for data gathering in this study was google forms inquiry and group interview.
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1 Johdanto

Kansallisessa rekrytointitutkimuksessa (Duunitori 2023) selvitettiin koulutustason vaiku-
tusta tydnhakijakokemukseen, ja todettiin korkeakoulututkinnon suorittaneiden tyénhakijoi-
den olevan matalammin koulutettuja tydnhakijoita vahemman tyytyvaisia tyénhakuproses-
siin. Talla opinnaytetydlla haluttiin selvittéaa asiaa lisdd. Tutkimuksen kohteeksi haluttiin va-
lita aihe, josta on hydtyd ammattikorkeakoulusta valmistuville ja myés muutoin saman tyon-
hakuteeman &aressa oleville. Ammattikorkeakoulusta valmistuu joka vuosi opiskelijoita,
jotka alkavat etsia itselleen sopivaa tyopaikkaa, ja tuon kokemuksen parantamisen keinoja

pyritdén selvittamaan talla tutkimuksella.

Tybnhaku- ja tydnhakijakokemus on jatkuvasti ajankohtainen teema, ja sen tutkimisella ar-
vioitiin olevan merkitystd ammattikorkeakouluopiskelijoille ja myds muulla taustalla tyénha-
kuprosessissa mukana oleville tyénhakijoille. Tyénhakijakokemus muodostuu jokaiselle
henkilokohtaisesti, ja sen muodostumiseen vaikuttaa tydénhakijan ja tyénantajan valinen
kontakti. Opinnaytetydssa tuodaan esille ehdotuksia, kuinka tydnantajat voisivat toimia pa-
remman tyonhakijakokemuksen luomiseksi ja kuinka tydnhakija voi omalla aktiivisuudellaan

vaikuttaa tyonhakijakokemukseensa.

Tyonhakijakokemus on tarked osa hyvéan tydnantajamielikuvan muodostumista seka rekry-
tointien sujuvoittamista. Onnistuneen tydnhakijakokemuksen ansiosta hakija, joka ei tule
valituksi haettavaan tehtdvaan, saattaa hakea uudestaan organisaatiossa mydhemmin
avautuviin ty6tehtaviin ja saattaa myds suositella positiivisen kokemuksensa ansiosta ty6-
paikkaa muille saman alan osaajille. (Maukonen 2023.) Vastaavasti huono tydnhakijakoke-
mus voi olla monella tavalla haitallista yritykselle. Huono tydnhakijakokemus heikentaa yri-
tyksen brandiarvoa, ja huonolla kokemuksella voi olla myds suora vaikutus yrityksen asia-

kaskuntaan. (Muurainkangas 2017.)

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia ammattikorkeakouluopiskelijoiden ty®&nhakijakoke-
musta ja sen parantamista. Tutkimus on rajattu tutkimaan ammattikorkeakoulusta vastaval-
mistuneiden ja valmistuvien tydnhakijakokemuksen nykytilaa ja sen parantamista tyonhaki-
joiden nakokulmasta. Tutkimuskysymykset ovat, millainen tydnhakijakokemus on nyt ja mi-

ten tydhakijakokemusta voidaan parantaa.



2 Tyo6nhakijakokemus
2.1 Tyo6nhakijakokemuksen muodostuminen

Tyodnhakijakokemus alkaa, kun hakija saa ensikosketuksen yritykseen yleensa tydpaikkail-
moituksen avulla. Ensikosketus voi tapahtua myos esimerkiksi hakijan selatessa kiinnosta-
van yrityksen verkkosivuja. (Talsi 2020.) Hyvan ensivaikutelman yrityksesta saatuaan tyon-
hakija paatyy lahettdmé&an tydhakemuksen. Tybhakemuksen vaadittu l&hettdmistapa vai-
kuttaa myos tyonhakijakokemukseen. Duunitorin vuonna 2022 toteuttamassa kyselytutki-
muksessa Tyonhaku Suomessa — kansallinen rekrytointitutkimus selvisi, etta rekrytoinnissa
eniten turhautumista ja ongelmia koettiin tyonhakulomakkeiden ja -jarjestelmien osalta.
Liilan monimutkaiset hakulomakkeet tai tyénhakujarjestelmat heikentavat tyénhakijakoke-
musta. Myos lilan vahan tietoa antava tydpaikkailmoitus hankaloittaa tydhakemuksen Kir-
joittamista ja nain heikentaé tyonhakijakokemusta. (Maukonen 2023.) Tythakemuksen |&-

hettamisen jalkeen tydnhakija siirtyy rekrytointiprosessiin.

Onnistuneen ty6nhakijakokemuksen saavuttamiseksi tyonantajan on hyva ilmoittaa hake-
muksen perille saapumisesta seka viestia hakijalle tarkemmin rekrytointiprosessin jatkosta.
Tydhakemuksen l&hettdminen tulisi olla mahdollisimman sujuvaa ja vaivatonta positiivisen
tyonhakijakokemuksen takaamiseksi. Ty6nantaja voi itse kokeilla, kuinka helposti hake-
muksen jattdminen yritykselle toimii ja asettua tydnhakijan asemaan, jotta 16ytd& mahdolli-
set kehityksen kohteet. (Rantanen 2017.)

Onnistuneen tydnhakijakokemuksen kannalta rekrytointiprosessissa aktiivinen kommuni-
kointi hakijoiden kanssa on tarkeaa. Duunitorin vuonna 2020 toteuttamasta Suuresta Tyon-
hakijatutkimuksesta selvisi, ettd vastanneista vain 10 prosenttia koki tyénantajien kommu-
nikoinnin olleen riittavaa rekrytointiprosessissa. Tutkimuksen mukaan hakijat haluavat tie-
téda haun etenemisestd, jatkoon valinnasta, haun keskeytymisesta tai hakuprosessin viivas-
tymisesta. (Talsi 2020.)

Onnistuneella ty6hakemuksella hakija paasee tyohaastatteluvaiheeseen. Tybhaastattelu
on merkittdva osa tydnhakijakokemusta. Hyvan tydnhakijakokemuksen haastattelija saa ai-
kaan rennolla ja mukavalla haastattelutilanteella. Tarkea tekija hyvassa kokemuksessa on
itse haastattelija ja hAnen asenteensa. Tydnhakijalla on oltava mahdollisuus esittda kysy-
myksié ja saada lis&a tietoa tyOpaikasta. Haastattelun lopuksi hakijalle on hyvé kertoa pro-

sessin etenemisestd sek& milloin hakijaan ollaan valinnoista yhteydessa. (Talsi 2020.)

Vaikka vain yksi hakija voi saada tyopaikan, on tydnhakijakokemuksen oltava hyva jokaisen
hakijan kohdalla loppuun asti. Hyvan tydnhakijakokemuksen takaamiseksi tyénantajan on

hyva soittaa haastattelussa kayneille hakijoille, vaikka heita ei valita ty6tehtavaan. Nain



tydnhakijaan jaa parempi suhde, mika mahdollistaa mydhemmin uudelleen tydnhakemisen.
Soittamistilanteessa tydnhakijan on myds mahdollista kysya spontaanisti palautetta haas-
tattelusta tai hakemuksesta. (Talsi 2020.)

Duunitorin toteuttamassa vuoden 2023 Kansallisessa rekrytointitutkimuksessa selvitettiin,
miten koulutustaso vaikuttaa tydnhakijakokemukseen. Tutkimuksen mukaan korkeakoulu-
tutkinnon kayneet tyonhakijat ovat vahemman tyytyvaisia tydnhakuprosessiin kuin mata-
lammin koulutetut tydnhakijat. Heikompi tydnhakijakokemus voi osittain johtua siita, etta tie-
toty6té on vaikeampi rajata ja maaritella kuin suoritettavaa tyta. Korkeakoulutettu tietotyota
hakeva kohtaa tydnhaussa useammin liian suuria odotuksia, vaikeaa kieltéa seka venyvia ja
monivaiheisia hakuprosesseja kuin matalammin koulutettu hakija. Duunitorin tutkimuksen
tulokset koulutustason vaikutuksesta tydnhakijakokemukseen koulutusasteittain kuviossa
1. (Duunitori 2023.)

Millaisen arvion antaisit tyonhakuprosessista kokonaisuutena? (1-5)*
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“Vastoukset koulutustoson perusteelia.

Kuvio 1. Koulutustason vaikutus hakijakokemukseen (Duunitori 2023.)

2.2 Tyonhakijakokemuksen vaikutus tydnantajakuvaan

Yrityksen hyva tunnettuus ja tyonantajakuva vaikuttavat tyénhakijoiden kiinnostukseen ha-

kea yritykselle toihin. Kun tydnhakijan kiinnostus herda yritysta kohtaan, yleensa haetaan



lisaa tietoa yrityksen verkkosivuilta. Hyvan ensivaikutelman yritys saa olemalla persoonalli-
nen jakamalla verkkosivuillaan tietoa tydyhteisdstaan ja kuvia henkilostostaan seka tari-
noita, millaista on tyéskennella yrityksessa. Verkkosivuilla tulee 18ytya helposti keino lahet-
taa tybhakemus ja myos sellaista tietoa yrityksestd, joka inspiroi ammattitaitoista tyénhaki-

jaa lahettamé&én tybhakemuksen. (Rantanen 2017.)

Tyodnhakijakokemus on tarkea osa hyvan tydnantajamielikuvan muodostumista seka rekry-
tointien sujuvoittamista. Rekrytointiin osallistuva hakija, joka ei tule valituksi voi olla poten-
tiaalinen tyontekija tuleviin avautuviin tehtaviin. Onnistuneen tydnhakijakokemuksen ansi-
osta hakija saattaa hakea uudestaan organisaatiossa avautuviin tydtehtdviin ja saattaa
my0s suositella positiivisen kokemuksen ansiosta tyopaikkaa muille saman alan osaajille.
(Maukonen 2023.)

Huono tytnhakijakokemus voi olla monella tavalla haitallista yritykselle. Huonosta tyénha-
kijakokemuksesta kerrotaan useammin eteenpéin kavereille ja tutuille. Toiselta kuullun huo-
non kokemuksen takia toinen potentiaalinen tytnhakija saattaa jattda kokonaan hakematta
yritykselle toihin. Huono tyonhakijakokemus heikentd& myds yrityksen brandiarvoa, kun
huonosta kokemuksesta kerrotaan eteenpain. Huonolla kokemuksella voi olla myds suora
vaikutus yrityksen asiakaskuntaan. Tutkimuksen mukaan jopa 42 prosenttia tyénhakijoista
lopettavat yrityksen tuotteiden tai palveluiden kayttamisen huonon tydnhakijakokemuksen
takia. (Muurainkangas 2017.)

Yrityksen oman tytnhakijakokemuksen nykytilan selvittdmiseen ja kehitystoimenpiteiden
suunnitteluun tarkea tydkalu on tydnhakijakysely seka sen pohjalta tehtava analyysi. Kun-
tarekry myy valmista tydnhakijakysely -palvelua, jonka avulla tutkitaan yrityksen tyénhaki-
jakokemuksen kehityskohteita. Kuntarekry toteuttaa kyselyn yrityksen aiemmille tyénhaki-
joille, ja selvittda rekrytointiprosessin kehittdmiskohteet seka laatii toimenpidesuunnitelman
tyonhakijakokemuksen kehittdmiseksi. (Kuntarekry.) Tallainen valmis palvelu on yrityksille
hyva keino kehittdd omaa tydnhakijakokemustaan ammattimaisesti, jos siihen ei yrityksen

omat voimavarat tai osaaminen riita.

Tybnantajan taytyy toteuttaa aktiivista ja systemaattista hakijaviestintda tyénhaku- ja valin-
taprosessin ajan. Ehdokkaat sitoutetaan prosessiin antamalla valitietoja prosessin etene-
misestd, sekd neuvomalla ja ohjeistamalla ty6nhakuprosessin eri vaiheista. (Rantanen
2017.) Tybnhakijakokemus koostuu kaikesta viestinnasta ja kanssakaymisestéa tyonhakijan
ja yrityksen valilla tybnhakuprosessin aikana. Ty6nhakijakokemukseen vaikuttaa yrityksen
verkkosivut, tydpaikkailmoitus, tyénhakuprosessi, viestintd rekrytoinnin aikana, haastattelu,
kommunikointi yrityksen tydntekijdiden kanssa, ajan tasalla pitdminen prosessin etenemi-

sesta seka viesti hylkddmisesta tai tydpaikan saamisesta. Hyvaan tydnhakijakokemukseen



tarvitaan rehellista ja selke&a viestintdaa. Kun rekrytointiprosessin jokaisesta vaiheesta vies-
titdan selkeasti ja tehokkaasti tydnhakijoille, on todennakoisempad, etta tydnhakijakokemus

on positiivinen. (Recruiting.com)
2.3 Tyonhakijan oman toiminnan vaikutus tyonhakijakokemukseen

Tyo6nhakija voi vaikuttaa omaan tydnhakijakokemukseensa muuttumalla passiivisesta aktii-
viseksi hakijaksi. Tydnhakua voidaan verrata myyntitydbhon, jossa myydéddn omaa osaa-
mista tyonantajille. Tydnhakijan on hyva tietaa, ettéa tyopaikkailmoitukset ovat vain pieni osa
avoinna olevista tyopaikoista. Siksi tytnhakijan kannattaa myos panostaa piilotydpaikkojen
etsimiseen ja kontaktien luomiseen esimerkiksi rakentavalla LinkedIn -aktiivisuudella. Piilo-

tyopaikoilla tarkoitetaan tydpaikkoja, joista ei ole tehty tydpaikkailmoitusta. (Pyykkd 2022.)

Vaikka tydnantajat noudattavat omia vakiintuneita rekrytointiprosesseja ja kaytantdja, tyon-
hakija voi omalla toiminnallaan erottua paremmin useiden hakijoiden joukosta. Vaikuttami-
sen keinot ovat automatisoituja tapoja suhtautua asioihin ja kasitella tietoa. Nobel-palkittu
Daniel Kahneman kayttaa termia "fast thinking”, eli nopea ajattelu vaikutelman varaisesta
ajattelusta. "Thinking slow” termia Kahneman kayttaa tarkeiden asioiden edessa pysahty-
misesta analyyttisemmasta ajattelusta. Nopean ajattelun tilassa henkild6 on enemman altis
vaikuttamisen keinoille, mutta my6s keskittyneeseen ja kriittiseen ajatteluun vaikuttamisen

keinot voivat toimia. (Pyykkd 2022.)

Psykologi Manne Pyykkd on listannut vaikuttamisen keinoja tyénhakijoiden avuksi, joista
téssa seuraavaksi esitelladn muutama téarkein. Vastavuoroisuus vaikuttamisen keinona tar-
koittaa antamisen ja saamisen tasapainoa. Jos tydnhakija on avoin tyénhakuvaiheessa,
tama usein johtaa myds tybnantajan avoimuuteen. Tahan liittyy myds molemminpuolisen
luottamuksen rakentaminen. Jos tyonhakija sanoo lahettavansa hakemuksen ténaan, se
pitda toimittaa tdndéan. TAma rakentaa tydnantajalle luottamusta hakijaa kohtaan, mika voi

muuttua molemminpuoliseksi tydsuhteeseen edetessa. (Pyykko 2022.)

Henkilokemiat voivat vaikuttaa tyon saamiseen. lhmiset pitivat tydskentelystd samanhen-
kisten henkildiden kanssa, joiden kanssa voi jakaa samoja ndkemyksia joistakin asioista.
Samanmielisyys yhdessa asiassa voi johtaa samanmielisyyteen muissakin asioissa, jolloin
yhteistytn tekeminen samanhenkisen henkilén kanssa on mukavaa. Yhteiset tuttavat voivat
vaikuttaa myds positiivisesti henkilokemioihin. Tydnhakija voi myyda itsensd mukavana
kandidaattina soittamalla tydnantajalle hakuaikana. Tarke&é on jadda tyénantajan mieleen
positiivisesti seka erottua joukosta hakemuksella, jotta tydnantaja osaa yhdistda soittajan

taman hakemukseen paatoksia tehdessa. (Pyykkd 2022.)



Rekrytoija haluaa vakuuttua tydnhakijan valmiuksista tyéhon, mutta hakijan ei kannata
haastattelussa esitelld taitojaan lilan suoraviivaisesti, muuten saattaa valittyd itsesta liian
kaikkitietava olo. Parempi keino myyda oma asiantuntijuus on esittaa relevantteja kysymyk-
sia tyotehtavasta, mista valittyy epéasuorasti hakijan ammattitaito ja syvallinen ymmarrys
tehtavaa kohtaan. Rekrytoija nakee hakemuksesta hakijan taidot, mutta hyva keskustelu

haastattelussa voi olla tarke&a tyopaikan saamiseen. (Pyykkd 2022.)

Aikaisemmat naytot kuten suosittelut ja niiden esille tuominen tydnhaussa on toimiva vai-
kuttamisen keino. Hyvan tyéntekijan maine saattaa kulkeutua mahdollisten tulevien tyénan-
tajien tietoisuuteen, jos olet ollut esimerkillinen tydntekijd aiemmissa tehtavissési. Muiden
antamat kehut ovat tydmarkkinoilla arvokkaampia kuin itsensa kehuminen. Siksi kannattaa
panostaa suosittelijoiden hankkimiseen ja aina tyon hyvin tekemiseen. Tydnantajan valin-
nan kahdesta tasavertaisesta hakijasta voi lopulta ratkaista toisen hyvat suosittelijat aiem-

mista tyotehtavista. (Pyykko 2022.)

Fyysinen lasnaolo vaikuttamisen keinona tarkoittaa tapaamista kasvokkain mahdollisen
tydnantajan kanssa. Tama voi onnistua esimerkiksi erilaisissa rekrytointitapahtumissa tai
messuilla. Itsestddn hyvan ensivaikutelman annettua voi jaada tyénantajan mieleen, mika
myO&hemmin saattaa vaikuttaa tydpaikan saamiseen. Myds tyoharjoittelut ja -kokeilut voivat
olla hyva keino kokoaikaisen tyOpaikan saamiseen, kun paasee nayttamaan osaamisensa

tydnantajalle kaytanndssa. (Pyykko 2022.)



3 Rekrytointiprosessi
3.1 Prosessin vaiheet

Rekrytointiprosessi pitda sisallaan kaikki ne toimenpiteet, joilla yritykseen saadaan sen tar-
vitsemaa henkilosttd, sekd heidan mukanaan tuomaa, mahdollisesti yrityksesta puuttuvaa
osaamista. Uusien ja erityisesti ensimmaisten tyontekijoiden palkkaaminen on yritykselta
iso ja tulevaisuuteen merkittdvasti vaikuttava paatos, jolla on myds taloudellinen vaikutus-
yritykselle. Onnistuessaan rekrytointi tuo yritykseen positiivista kehitysta ja vie toimintaa
eteenpdin parantaen sen laatua. Yleisesti tarve rekrytoinnille kasvaa toiminnan laajentu-
essa, mutta myds silloin, kun tarvitaan uudenlaista osaamista, jota ei ole saavutettavissa
pelkastaan nykyisen henkiloston koulutuksella. Onkin syyta muistaa, etta rekrytointia ohjaa
tarve, jolloin puuttuvan osaamisen tunnistaminen on avainasemassa onnistuneessa rekry-
toinnissa. (Viitala 2014, 81.)

Yleisind rekrytointiprosessin vaiheina pidetaan seuraavia kohtia: tarpeen tunnistaminen,
tyopaikkailmoituksen laatiminen, hakemusten vastaanottaminen, tydnhakijaviestinta, haas-
tattelukutsut ja haastattelut, referenssit, tyotarjouksen tekeminen, hakijaviestinnan jalkihoito
seka tydsuhteen aloittaminen sisaltden perehdytyksen (Folka, 2023). Opinnaytetytssa kes-
kitytdan rekrytointiprosessissa eniten tydnantajamielikuvaan seka tydnhakijakokemukseen
vaikuttaviin tekijoihin, joita ovat: tyopaikkailmoituksen laatiminen, esikarsinnan suorittami-
nen, haastatteluiden pitdminen, soveltuvien valitseminen seké palautteen antaminen. Rek-
rytointiprosessi pyritdan siis tiivistamaan niin, etta siitd saadaan mahdollisimman paljon irti

tydnhakijakokemukseen, eiké selvittdamaan pelkastaan itse prosessia.
3.2 Tyopaikkailmoituksen laatiminen

Hyvaa tyopaikkailmoitusta laatiessa on tarkeda tiedostaa olennaiset asiat, jotka halutaan
hakijan tietdvan. limoituksen tulisi olla selkea ja informatiivinen seka tehokas, jotta hakija
kilnnostuessaan saa tarvittavat tiedot selville, mutta hanen ei tarvitse lukea monen sivun
pituista esitelmd& haettavasta paikasta. Tyopaikkailmoituksessa térkeita asioita, joita voi-
daan mahdollisesti kertoa ovat mm. yrityksen arvot, sisainen kulttuuri, tavoitteet, mahdolli-
suudet urakehitykseen seké& henkilokohtaiset eduista. TyOpaikkailmoitukseen sisaltyva re-
hellinen kuvaus siitd, mita tavallinen tyopaiva pitaa sisallaan, antaa hakijalle ajatuksen siita
millaista tyd on ja mahdollisuuden pohtia, soveltuuko oma osaaminen haettavaan ty6hon.
Tyo6paikkailmoitusta laatiessa on hyva pohtia relevantit taidot tai kokemukset, joita hakijalla
tulisi olla. Tarkoituksena ei ole kuitenkaan rajata potentiaalisia hakijoita pois, joten onkin
tarkeaa, etta ei listaa liilan montaa vaadittavaa asiaa hakijalla, vaan pitdad osaamisvaatimuk-

set tiiviind. On myds syyta muistaa, etta tietamalla, mitd hakee ja kertomalla sen, saastaa



itseltdan aikaa, ettei joudu lahettamaan isolle joukolle hakijoita kieltavia vastauksia. (Toivola
2021, 5) Kokemus ja koulutus ovat ammattitaidon perusta, ja soveltuvimmalla hakijalla on
syyta olla molemmat kunnossa. Kuitenkin olisi hyva pohtia, millaista tekijaa yritys tarvitsee
seka millaisia ominaisuuksia painottaa. On mahdollista, etta yritykselle tarkeda on henkilon
oma asenne ja kyky omaksua uusia asioita, jolloin on syyta pohtia, mita ilmoituksessa ha-
lutaan painottaa. lImoituksen lopussa olisi hyva selvitd, milloin ilmoittaja on tavoitettavissa
mahdollisia lisdkysymyksia varten. Selkeélla ja informatiivisella ilmoituksella pyritaén kerto-
maan asiat niin, etta tarvetta naille kysymyksille olisi mahdollisimman vahén, siksi on téar-
keaa kertoa kaikki haluamasi liitteet, joita hakemukseen haluat perinteisen CV:n liséksi, eik&
olettaa, etta hakija toimittaa ne pyytamatta. (Salli & Takatalo 2014, 26—30.)

Sisallon lisaksi on tarkeda miettia, mitd kautta haluaa ilmoituksen tulevan julki, millaiselta
ilmoitus nayttaa seka kertoa potentiaalisille hakijoille, kuinka toimia. Paikkojen, joissa ha-
luaa ilmoituksensa nékyvan, on oltava harkittuja, jotta tavoiteltu kohderyhma saavutetaan.
Vaihtoehtojen ollessa monia on selvaa, ettei pelkastaan tyod- ja elinkeinotoimiston ilmoitus
saavuta kaikkia haluttuja hakijoita. Myds useammissa kanavissa esimerkkina sosiaalisessa
mediassa visuaaliset mahdollisuudet, ovat todella paljon suuremmat kuin tavallisessa teks-

timuotoisessa hakemuksessa, jollainen I6ytyy tydvoimatoimiston sivuilta.
3.3 Esikarsinnan suorittaminen

Esikarsintaa voi suorittaa monin eri tavoin, viisi yleisinté ja tehokkainta tapaa ovat: netissa
annetut tehtavat, esittelyvideo, ryhmé&arviointi, hakemusten lapikdyminen seka puhelin-
haastattelu (Salli & Takatalo 2014, 49). Netissa annetuissa tehtéavissa ajatus on yksinker-
tainen. Arvioidaan annettujen ratkaisujen perusteella, sopiiko hakijan arvomaailma ja vah-
vuudet mahdolliseen tulevaan tydyhteis66n. Arvomaailman tutkimisen apuna voidaan kayt-
taa myos tehtavien sijasta persoonallisuustestejd. Esittelyvideon etuna on saada kasvot
hakemukselle, vaikka CV:std kuva l6ytyisikin antaa video persoonallisuutta hakemukseen.
Esittelyvideo voi olla vapaamuotoinen tai halutessaan siihen voidaan laittaa ennalta paate-
tyt kysymykset, joilla saadaan jo rajattua hakijoita sekd poimittua toivotunlaiset vastaukset
antaneet eteenpdain. Ryhmaarvioinnissa on tarkoituksena tarkkailla hakijoiden vuorovaiku-
tustaitoja sek& paineensietokykya laittamalla heidat ratkomaan ongelmia yhdessa. Ryhma-
arvioinnissa on hyva tiedostaa tarkoituksenmukaisuus, jolla on ratkaiseva merkitys minka
kokoisen ryhman haluaa koota. Olisi hyva valttada lilan isoja ryhmié, jolloin osan rooliksi
usein jaa pelkka tarkkailu. Tarkoituksena kuitenkin saada selville jokaisen ominaisuuksia.
Resurssien salliessa ryhmaan voidaan myds lisdtd omia tyontekijoita osallistumaan ja tark-
kailemaan tata kautta tulosta. Hakemusten lapikaynti on varmasti tavoista yleisin ja itses-

taan selvin. Tatakin prosessia voidaan kuitenkin tehostaa tietamalla, mita etsii ja luomalla



etukateen tietyt taidot tai ominaisuudet, joita halutaan hakemuksessa olevan. Nain saasty-
taan helposti turhalta tyélta kdayda hakemuksia useampaan kertaan lapi. Puhelinhaastatte-
lussa taas saadaan selville enemman hakija luonnetta, kun tilanne on interaktiivinen, jolloin
aikaa vastauksien miettimiseen on eri tavalla, kuin vaikka tehtavissa, joissa tekoaika on
rajaton. Hakijan vastauksista ja reaktiosta voidaan paatella melko paljonkin motivaatiosta
kyseista tehtdavaa kohtaan. Naista viidesta tavasta kaikilla on omat hyvat puolensa, joten on
tarkeda etsia omalle yritykselle se sopivin. Sopivin tapa on myds litdnnadinen haettavaan
tyohon. Jokaiseen rekrytointiin ei valttamatta kayteta samaa, vaan pyritdan [oytamaan tar-
koitusta eniten palveleva. (Salli & Takatalo 2014, 49-51.)

3.4 Haastattelut

Tavallisin haastattelumenetelmé on kasvokkain paikan paalla suoritettu haastattelu. Haas-
tattelun tarkein tavoite on arvioida haastateltavan sopivuus haettavaan tehtavaan. Haastat-
telutilanne on ihmisten valinen vuorovaikutustilanne, joten on syytd muistaa, ettd ennalta
voi opetella tietyt asiat, jotka haluat kdyda lapi haastattelussa, mutta on my6s pystyttava
muovautuvaan tilanteen vaatimalla tavalla, jotta saa mahdollisimman paljon haastattelusta
irti. Siksi valmistautuessa haastatteluun on hyva olla valmistautunut myds siihen mita hakija
haluaa kysya, eika pelkastaan siihen mita itse aikoo kysya. Esivalmisteluita voidaan kuiten-
kin tehda ja niitd olisi hyva tehda varmistaakseen, etta haastattelu tulee vietya lapi halutulla
tavalla riippumatta siitd, mita hakijan kanssa keskustellaan. Haastattelutilanne on yleisin
paikka neuvotella tydskentelyehdoista ja -eduista, joilla tyéskennelldéan, joten haastattelijan
on syyta olla tietoinen, millaista palkkausta voidaan luvata, seké mitka henkiléstéedut kuu-
luvat tydhon. Nama tiedot I6ytyvat jossain maarin jo tydpaikkailmoituksesta, mutta usein
asioista on hyva keskustella, jotta tiedetdan molempien osapuolien olevan tyytyvaisia eh-
toihin. Yleisia asioita, joita sisallytetddn haastattelurunkoon, on: Lyhyet esittelyt alkuun,
nailla selvida, kenen kanssa ollaan tekemisissa ja mika haastattelijan tai haastattelijoiden
tehtdva on organisaatiossa, sekd miksi he ovat kyseisessa tilanteessa mukana. Kysymyk-
silla olisi hyva kayda lapi CV, jolla selvitetdédn mahdollinen kokemus ja osaaminen, joilla
olisi positiivinen vaikutus tehtavan onnistumiseen seka miksi hakija haluaa kyseisen paikan
ja talla tavalla selvittdd motivaation tasoa kyseista tehtavaa kohtaan. Haastattelun lopuksi
on tarke&a kertoa hakijalle, prosessin etenemisesta seka antaa mahdollisuus hanelle esit-
taé omia kysymyksiaan. Haastattelurunkoon sopivia kysymyksiad miettiessad on hyva muis-
taa, ettd kysymysten haluaa olevan simppeleitd kysya, mutta kuitenkin niin, etta vastauk-
seen tulisin muutakin, kuin kylla tai ei. Kysya voi myoés saman kysymyksen uudestaan tai
tarkentaa kysymystaan, mikali tuntuu, ettd vastaus jattaa tulkinnan varaa tai epaselvyytta

mitd vastaus tarkoittaa. Tarkentavat kysymykset ovatkin ne, joilla erottuu kokeneet
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haastattelijat kokemattomammista. Kysymysten tarkoituksena on saada haluttu tieto haas-
tateltavalta, joten kysymyksia laatiessa on syyta tiedostaa mita tavoittelee, jotta tulee kysyt-
tya oikeat asiat, eika vain esitettyd kysymyksia kysymisen takia. (Salli & Takatalo 2014, 60—
65.)

Haastattelu on mahdollista suorittaa myds videohaastatteluna, joka on koko ajan yleisty-
massa oleva tapa johtuen siita, ettd tyota tehdaan etdné eivatka haastattelijat ole enaa valt-
tamatta sidoksissa tiettyyn toimiston sijaintiin. Videohaastattelussa patee sama haastatte-
lutilanteen ydin kuin kasvokkain kaytavassa haastattelussa, mutta tiettyihin tilanteen vaati-
miin erikoisuuksiin on syyta kiinnittdd huomiota. On hyva varmistaa, etta kaytettavat video-
haastattelun vélineet ovat hakijalle tuttuja sekéa mahdollisuus videohaastatteluun on haas-
tateltavalla olemassa. Haastateltavilla on erilaisia kokemustasoja videohaastattelussa
olosta, joten huolehtimalla etukateen tilanteen sujuvuudesta varmistetaan, etta hakija pys-
tyy keskittymaan itse haastatteluun, eika huolehtimaan ohjelmistosta tai siité, miten valineet
toimivat. Vaikka yhteys on erilainen kuin kasvokkain tavatessa, pysyy luottamuksellisuus
taysin samana myos videon valitykselld, joten tdma on hyva muistuttaa myos hakijalle. Va-
kisinkin vuorovaikutus on erilaista videon valityksella kuin kasvokkain. Silti olisi tarkeaa pyr-
kia pitamaan tilanne rentona ja saada mahdollisimman vastaava tilanne aikaiseksi, joka
tulisi, mikali tapaaminen olisi kasvokkain. Tilannetta auttaakseen on hyva muistaa, etta pyr-
kii sopimaan haastattelutavaksi sen, jonka hakija haluaa, ei ole mitenkaan tavatonta, etta
hakija kokee itselleen luontevammaksi keskustella videon vélityksell&, jolloin rento kohtaa-
minen on jo helpompi saavuttaa, kun hakija on pdassyt mukavuusalueelleen. Videohaas-
tattelussa kuten kasvokkaisessa tapaamisessa, on lopuksi hyva antaa mahdollisuus haki-
jalle palautteeseen seka tarkentaviin kysymyksiin. Mahdollisten teknisten ongelmien takia
on syyta olla erityisen varma, etta halutut asiat ovat menneet perille. Kannattaa kysya var-
muuden vuoksi uudestaan kuin olettaa, ettd hakijalle kaikki on selvdd. Teknisissa ongel-
missa tarkedd on myods korostaa, etteivat ne ole hakija vika, eivatka ne vaikuta arviointiin.
Haastattelun jalkeen on myds syyta pohtia itse, olisiko jotain voinut tehda toisin teknisten
ongelmien tai vuorovaikutukseen liittyvien asioiden kanssa. (Toivola julkaisuaika tuntema-
ton, 3-7.)

3.5 Soveltuvien valitseminen

Hyvaé hakijakokemusta tehdessa on tarkeaa muistaa, etta valituksi tullut ei ole ainoa hakija,
jonka kanssa ollaan tekemisissa. Valintaprosessin aikana kommunikointi hakijoiden kanssa
on tarkea osa hyvan mielikuvan luomisessa, alkaen jo hakemusten saapumisilmoituksesta.
Ensimmainen viesti hakijoille on usein automaattinen vastaus, jossa kerrotaan, miten tuleva

valintaprosessi etenee seka Kkiitetdan lahetetystd hakemuksesta. Varsinkin monia
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hakemuksia sisaltdvissa prosesseissa automaattivastaus on valttamaton, jotta saadaan
huolehdittua tarvittava informaatio hakijoille, miten edetédén, seka saastetddn omaa aikaa
olennaiseen eika kirjoiteta kasin vastauksia kaikille. Valintaprosessin edetessd on myos
viestinnan tarkeys hyva muistaa positiivisen hakijakokemuksen luomiseksi. Hakijalle olisi
hyva ilmoittaa tehty paatos aina, kun se tehdaéan eika kaikille samaan aikaan kun koko pro-
sessi saadaan paatdkseen, nain hakijat ovat tietoisia prosessin etenemisestd, eika heidan
tarvitse turhaan odottaa tietoa mahdollisesta jatkosta, jos paatds heidan kohdallaan on jo
selva. (Toivola 2019, 8-9.)

Haettavaan tehtavaan valitaan soveltuvin hakija. Tama on yhdistelma aikaisempaa osaa-
mista, haastattelussa esille tuotuja ominaisuuksia seka yhteensopivuutta tydympéaristoon
kuin myds rekrytoinnissa esitettyihin kriteereihin vastaamista. On tarke&d muistaa, ettei va-
lituksi tule valttamattad paperilla patevin vaan rekrytointiprosessin tarkoituksena on |6ytaa
mahdollisimman monin tavoin sopivin haettavaan tydhon. Kun sopiva henkil® 16ydetaan, on
ensisijaista ilmoittaa valitulle henkildlle taman valitsemisesta ja siitd, miten tasta edetaan.
Kuitenkaan ei saa unohtaa muita prosessin tassa vaiheessa mukana olleita, joille ilmoitta-
minen on aivan yhta tarkeda hyvan hakijakokemuksen yllapitamiseksi. Rehellinen viestinta
on avainasemassa niin valituille kuin valitsematta jaaneille. Mikali valitsematta jaaneet ha-
luavat perusteluita tai palautetta hakemisestaan, nousee rehellisyys ja avoimuus viestin-
nassa ratkaisevaksi tekijaksi, jotta saadaan poistettua kaikki mahdolliset spekulaatiot pro-
sessin ymparilta. Kieltavankin vastauksen voi viestia hakijaa kunnioittavasti, ja nain pienella
teolla saadaan suuri lisd omaan tydnantajamielikuvaan, sekd hakijalle kokemuksen, etta

hanen hakemuksellansa on ollut merkitysta. (Salli & Takatalo 2014, 85.)

3.6 Palautteen antaminen

Kun tiedetdan valituksi tullut, tai valituksi tulleet hakijat olisi hyva puhelimitse olla kontak-
tissa muihin viimeisessa vaiheessa mukana olleisiin hakijoihin ja tata kautta mahdollistaa
palautteen antaminen. Mikali hakijaa ei tavoiteta tai halutaan laajentaa joukkoa, jolle palaute
annetaan, on myds mahdollista sahkdpostin kautta ilmoittaa asiasta ja lisdtd mahdollisuus
palautteen antoon my6s sahkoisesti. Palautteen antaminen ja mahdollisuuden tarjoaminen
sen saamiseen on tarke&a osa hyvan hakijakokemuksen luomista molemmille osapuolille,
niin hakijoille kuin yritykselle. Palautteen antamisessa on tarkeda muistaa, etta sita voi an-
taa niin kesken rekrytointiprosessin kuin myos erityisesti prosessin jalkeen. Palautteen anto
perustuu rehellisyyteen. Hyvat ja huonot asiat olisi syyta tuoda esiin sellaisinaan, jotta pa-
lautteesta on hyotya, eikd pyrkia muokkaamaan totuutta miellyttavammiksi kuulijalle. Kun-

nioittavasti annetussa palautteessa ei kuitenkaan tarvitsen korostaa heikkouksia, vaan on
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hyva muistuttaa hakijaa niistda vahvuuksista, joiden avulla han on paéssyt prosessissa niin
pitkalle. (Villa 2017.)

Valituksi tulleelle on hyva antaa palautetta, mistéd h&nesta pidettiin rekrytoinnin aikana,
mutta on tarkedd ymmartaa, ettei palautteen antamista voi lopettaa tahan. Varsinkin tyo-
suhteen alkuaikoina palautteen antaminen puolin ja toisin auttaa perehdyttamisen onnistu-
misessa ja vankistaa luottamusta tyontekijan seka tydnantajan valilla. Nain ollen positiivinen
hakijakokemus saadaan jatkumaan myo6s tydolosuhteissa, jolloin tulevissa rekrytoinneissa
on helpompi kysya omalta henkildstoltd missa asioissa onnistuttiin, jotta nAma pystyttaisiin
toistamaan ja saataisiin tulevaisuudessakin positiivisia kokemuksia. Henkilostén kertomat
positiiviset kokemukset yrityksen kanssa toimimisesta ovat myds parhaita mahdollisia refe-

rensseja siitd, ettd on onnistuttu siin&, mité on tehty. (Villa 2017.)
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4 Tyonantajamielikuva
4.1 Tyo6nantajamielikuvan muodostuminen

Ty6nantajamielikuva on se kuva, joka yrityksesta muodostuu sen omille tyontekijoille kuin
my@s tydnhakijoille. Nain muodostuu yrityksen sisdinen seka ulkoinen tyénantajamielikuva,
joka kertoo yrityksen maineesta siséisesti henkiloston kesken ja ulkoisesti tydnhakijoiden
joukossa (Kuvio 2). Yrityksen johdolla on usein oma ndkemyksensa tytnantajamielikuvasta,
joiden pohjalta tehdaan tavoitteet, jotta paastaisiin haluttuun mielikuvaan myds muiden sil-
missa. Tyonantajamielikuvaan pyritaan vaikuttamaan positiivisesti omalla toiminnalla ja ha-
lutunlaisella viestimisella. On hyva muistaa, ettd ihmisten mielipiteisiin pohjautuvaa mieli-
kuvaa ei voida kuitenkaan sanella, vaan se on aina osittain myds sattuman ja vahingon
kautta luotua. Hyva tyénantajamielikuva luo kilpailuedun muihin, koska sitéa on vaikeaa mui-
den kopioida. Yrityksen maineesta huolehtiminen ja sitd kautta mielikuvaan panostaminen
on yksi helpoimpia tapoja luoda kilpailuetua. Siksi siihen panostaminen niin ajallisesti kuin
rahallisestikin on jarkevada, vaikka suoraa tuottoa télle toiminnalle ei ole helppoa mitata.
Huonoksi padssytta tydnantajamielikuvaa ei ole helppoa tai nopeaa ruveta korjaamaan taas
hyvaksi. Hyvastd maineesta on my6s syyta pitda kiinni, kun sellaisen saavuttaa. (Korpi,
Laine ja Soljasalo 2012, 41-42.)

Yrityksen ulkoiseen tydnantajamielikuvaan vaikuttavat seuraavat tekijat: viestinta, toimiala,
tyOpaikan omistus, sijainti, artefaktit, kokemukset yrityksestd, palkka ja muut edut, etene-
mismahdollisuudet seka julkinen nékyvyys (Kauhanen 2012, 69—70). Sisdiseen tydnantaja-
mielikuvaan vaikuttavat tekijat ovat: urakehitysmahdollisuudet, ty6ilmapiiri, tyon kiinnosta-
vuus, tydn kehittdmismahdollisuudet seké palkkaus. (Korpi, Laine ja Soljasalo 2012, 43).
Urakehitysmahdollisuudet ovat tydntekijdille, niin nykyisille kuin mahdollisille tuleville, usein
tarkeitd ja positiivisen mielikuvan kannalta olennaidis olla olemassa. Mahdollisuudella ke-
hittdd omaa uraa luodaan sitoutuneisuutta tyonantajan ja tyontekijan valille seka saadaan
ihmiset tuntemaan, ettd heidan tekemisilladn on merkitysta, joka luo kilpailukykya yrityk-
selle. Yleisesti hyva ty6ilmapiiri vaikuttaa positiivisesti sek& ulkoiseen etta siséiseen tyon-
antajamielikuvaan sen néakyessa niin kollegoille kuin yrityksen kanssa asioiville asiakkaille
tai yhteistydkumppaneille. Helpoin tapa yllapitdd hyvaa ilmapiirid on tyontekijéiden tasa-
arvoinen seké kunnioittava kohtelu. Hyvin kohdellut tyontekijat kertovat tydpaikkansa ilma-
piiristd monesti l&heisilleen, jolloin tydnantaja saa kaytannossa ilmaista mainosta itselleen
seka tyonantajamielikuvalleen. (Korpi, Laine ja Soljasalo 2012, 43—44.) Tana paivana infor-
maatio kulkee nopeammin kuin koskaan ennen, joten tybnantajien on entista tarkeampaa

pitdéd huolta siitd, millainen kuva heisté valittyy ulospain, jotta oma kilpailukyky pidetaan ylla
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Kuvio 2. Tydnantajamielikuvan synty (Laine 2015.)

4.2 Sisaisen tyonantajamielikuvan muodostu

minen

Siséinen tyonantajamielikuva tarkoittaa sité kasitysta, joka nykyisilla tyontekijoilla on tydn-

antajastaan. Kasitys muodostuu kokemuksista ja nakemyksista, joten tyénantajamielikuva

voi vaihdella nopeallakin tahdilla, mik& mahdollistaa ongelmiin puuttumisen ja ratkaisemi-

sen akuutisti. Sisdisen tytnantajamielikuvan aistiminen ja oikein tulkitseminen on tehok-

kaimpia keinoja pitaa paivittainen tekeminen tyontekijdille motivoivana ja vuorovaikutus

avoimena. Mielikuva, kun syntyy tyontekijoiden ndkemyksistd, eikd sen muodostumista

voida paattdad johtoportaassa. Hyvéksi havaituilla

keinoilla saavutetun halutun mielikuvan

yllapitdminen onkin fiksua seka tehokkuuden kannalta tarkeda. Tehokkaimmillaan sisdinen

mielikuva sitouttaa tyontekijoita toimimaan yhteisen halutun pddmaaran puolesta. Sisdinen

mielikuva vaikuttaa myos valillisesti ulkoiseen mielikuvaan siséisen ilmapiirin positiivisten ja

negatiivisten vaikutusten nakyesséa usein myos ulospéin. Sisaisessa ja ulkoisessa tyonan-

tajamielikuvassa on paljon yhteisia tekij6ita, siksi onkin aina hyva muistaa niiden vaikutus

toisiinsa, seka kasitella kokonaisuutta eika pyrkid muokkaamaan vain toista. Kummassakin

niin sisaisessa kuin ulkoisessa on tarkeaa sisaistaa, etta ollaan mielikuvien parissa, jolloin

nakemykset ovat hyvin yksilollisia (Toivola 2019.)



15

Sisaisen tydnantajamielikuvan tarkein yksittainen vaikuttava tekija on ty6ilmapiiri, joka riip-
puu tydpaikan henkilokemioista. Hyvan tydilmapiirin positiiviset vaikutukset nakyvat stres-
sittbmampana ja tuottoisampana tydyhteisona. Hyvassa tyoilmapiirissa tyontekijat pysyvat
helpommin tyytyvaisend, joka on hyvan sisdisen tydnantajamielikuvan kulmakivia. Hyvan ja
positiivisen sisdisen tydnantajamielikuvan saavuttaminen ei ole mahdotonta, vaan se lahtee
perusasioiden tekemisesta ja niiden hoitamisesta kunnolla. Tydntekijaa kuunnellaan, hanen
mielipiteistaan valitetdan ja arvostus tyontekijaa kohtaan naytetaan. Nama kaikki ovat te-
koja, jotka jokainen tyGnantaja pystyy tekemaan. Halutun tyénantajamielikuvan saavuttami-
nen vaatii panostusta, mutta parhaassa tapauksessa panostettu vaiva palautuu moninker-
taisena takaisin tyontekijdiden ollessa tyytyvaisia ja osoittaen sen kehittyneené tyépanok-

sena tyonantajalle. (Kansonen 2015.)

Sisdisen tydnantajamielikuvan kehittaminen alkaa yrityksen tavoitteista ja kehityksen koh-
teen tunnistamisesta. Kehittamista ei suoriteta vain kehittamisen takia, vaan on syyta poh-
tia, millainen tytpaikka haluamme olla yleisesti muutenkin kuin sisdisen mielikuvan kan-
nalta. On hyva miettia konkreettisia asioita, joita kehittda tai joita kohti pyrkia kehityksen
avulla. Nain on helpompi myos mitata, onko saavutettu haluttu kehitys. Mikali tavoitteena
olisi vain saada parempi sisainen tyonantajamielikuva, on melkein mahdotonta sanoa, onko
asiassa edistytty. Kehityksessa on hyva muistaa, keté varten kehitysta tehdaan seka ketka
lopulta paattavat onko asiassa onnistuttu. Siksi kehitykseen olisikin térkeda saada liitettya
nykyisia tyontekijoita, jotka ovat parhaita asiantuntijoita siita, millainen yrityksen sisdinen
tyonantajamielikuva talla hetkella on seka millaiseksi sita olisi mahdollisesti hyva muuttaa.
Siséisen mielikuvan kehittdminen voi vaikuttaa myos positiivisesti ulkoisen mielikuvan ke-
hitykseen. (Toivola 2019.)

4.3 Ulkoisen tydnantajamielikuvan muodostuminen

Ulkoisella tybnantajamielikuvalla tarkoitetaan sita mielikuvaa, joka yrityksen ulkopuolisilla
henkildilla on yrityksesta. Tallaisia ulkopuolisia henkildita ovat esimerkiksi, tydnhakijat yh-
teisty6kumppanit tai vaikka tyéntekijoiden laheiset (Korpi, Laine ja Soljasalo 2012, 41.) Ul-
koisella tybnantajamielikuvalla voidaan parantaa tyonhakukokemusta sek& tydnhakijalle
ettd tydnantajalle. On helpompi I6ytaa motivoituneita hakijoita, kun yrityksen kuva ulospéin
on positiivinen. Samoin hakijalle on miellyttivampé&é hakea yritykseen, josta on jo hakuvai-
heessa positiivinen kuva. Hyvan ulkoisen tytnantajamielikuvan vaikutukset nakyvat hakijoi-
den liséksi myo6s alihankkijoiden tai yhteistybkumppaneiden kanssa neuvotellessa. Hyva
ulkoinen ty6nantajamielikuva houkuttelee parhaita tekijoitéa yhteistydohon yrityksen kanssa

seka tydnhakijoiden ettd muiden tarvittavien osaajien muodossa (Hoppe, Laine 2014, 57.)



16

Ulkoisen tydnantajamielikuvan perustana ja pohjana toimii sisainen tyénantajamielikuva,
mutta ulkoista mielikuvaa voidaan muokata myds omana itsenaan ilman etta sisdisen tyon-
antajamielikuvan tarvitsee muuttua. Ulkoinen tydnantajamielikuva, kuten myds sisainen, ra-
kentuu ihmisten henkildkohtaisiin mielikuviin ja kokemuksiin silla erotuksella, etta mieliku-
vien luojat ovat eri ihmisia. Nain ollen samastakin asiasta voi helposti syntyd useampia eri-
laisia kokemuksia riippuen kuka asian kokee. Ulkoinen tydnantajamielikuva syntyy useim-
miten markkinoinnin, uratarinoiden seka henkilokohtaisten kokemusten pohjalle. Ulkoiseen
tyonantajamielikuvaan vaikuttaa vahvasti henkiloston kayttaytyminen niin ty6ajalla kuin
myds vapaa-ajalla. Vaikka ty0aika on syyté erottaa vapaasta, edustaa tyontekija tyopaik-
kaansa jollain muotoa aina my6s vapaalla. Varsinkin, jos tydntekijd puhuu tydasioistaan
yritykseen kuulumattomille henkil6ille, kuten |&heisilleen tai ystavilleen. Huhut ja tarinat vai-
kuttavat tydnantajamielikuvaan, seka erityisesti ulkoiseen mielikuvaan, silla tyopaikasta ker-
rotut tarinat luovat heti mielikuvan tarinan kuulijalle yrityksesta ja tdman kertoessa samaa
tarinaa eteenpdin levittyy mielikuva yrityksesta entistd nopeammin laajemmalle alueelle,
kuin aikaisemmin. Huhujen kulkiessa erityisesti somen valityksella, erityisen nopeasti ver-
rattuna perinteiseen suulliseen viestintdan (Kuutti ja Makinen 2019.)

Sisaisen tydnantajamielikuvan seka ulkoisen tydnantajamielikuvan yhteys ja kuinka molem-
mat vaikuttavat toisiinsa, on tarkeaa ottaa huomioon. Sisdisen tydénantajamielikuva ollessa
kunnossa, on se helppoa kertoa sellaisenaan, myés ulospdin yhteistydkumppaneille, seka
sosiaalisen mediaan. Samalla on hyva huomatta, ettd myds mahdolliset negatiiviset tunte-
mukset yrityksen sisalla heijastuvat yhté helposti ulospain. Tydntekijoiden valinen kunnioi-
tus ja sita kautta rakentuva tyoilmapiiri valittyy helposti asiakkaille, joka vaikuttaa heti ulkoi-
seen tyonantajamielikuvaan. Ulkoinen tydnantajamielikuva olisi hyva rakentaa yrityksen
vahvuuksien ja positiivisten ominaisuuksien varaan. Ei ole realistista saavuttaa pelkkia po-
sitiivisia mielikuvia yrityksesta, joten mahdollisiin negatiivisiin palautteisiin on syyta varau-
tua. Yritys ei muutu hetkessd huonommaksi, mikali negatiivista palautetta tulee. Siksi sen
kieltamiseen tai piilottamiseen ei pida ryhtya. Negatiivinen palaute kertoo kohtia, missa yri-
tys on epaonnistunut, ja antaa mahdollisuuden korjata naita epaonnistumisia tulevaisuu-
dessa. Avoimuus ihmisida kohtaan on tarkead myds yrityksestd huonomman mielikuvan
omaavien kanssa. Ongelmat eivat katoa itsestdén ja niiden huomiotta jattdminen vaikeuttaa
entisestddn mahdollisuuksia positivisemman suunnan loytdmiseen. Avoimella viestinnalla,
mik& on mennyt vikaan ja miten se aiotaan korjata, saadaan parhaiten rakennettua luotta-
musta negatiivisen kokemuksen omaavien kanssa. Viestinta yksindan ei riita, vaan tekojen
on oltava linjassa annettujen viestien kanssa. On luottamusta heréttéavaa, kun tekojen ja

annettujen viestien valilla on selked yhtalaisyys. N&in yritys pystyy osoittamaan ulospain,
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ettd sen sanomisilla on katetta, jolla saadaan luotua parempaan ulkoista tytnantajamieliku-

vaa. (Korpi, Laine ja Soljasalo 2012, 42.)

Siséiseen ja ulkoiseen tydnantajamielikuvaan, eniten yksittain vaikuttava tekija, on yrityksen
omat tyontekijat. Jokaisella tyontekijalla on oma kokemus siitd, millainen yritys on. Tyonte-
kijat muokkaavat sita paivittain omalla tekemisellaan. Nykyiset ja entiset tyontekijat kerto-
vat, millaista arki on heidan tyopaikallaan laheisilleen ja tutuilleen. Kertomukset palkasta,
tyotovereista, esihenkildista ja etenemismahdollisuuksista antavat pohjan ulkoiselle tyon-
antajamielikuvalle paljon yrityksen omaa ulkoista viestintdd tehokkaammin. Siksi hyvan
tydnantajamielikuvan yllapitAmiseksi onkin ensiarvoisen tarkeaa pitaa huolta henkiloston
tyytyvaisyydesta. (Kuutti ja Makinen 2019.)

4.4 Tyonantajamielikuvan parantaminen

Tybnantajamielikuvan muodostuminen on muistakin kuin omista tekemisistaan riippuva
asia. Tama on hyva tiedostaa siksi, ettei ole mahdollista paattaa, millainen tydnantajamieli-
kuva tyontekijoille tai tydnhakijoille kehittyy, vaan siihen on pyrittava antamaan positiivinen
vaikutus kaytettavissa olevilla keinoilla. Rehellisyys on tarkein tydkalu, jolla pyrkia hallitse-
maan tyOnantajamielikuvaa, menetettya luottamusta voi olla mahdoton rakentaa uudes-
taan. Antamalla positiivisen ja rehellisen kuvan itsestédan hoitamalla jokaisen kontaktin, niin
tyonhakijoiden, kuin tydntekijoiden kanssa mahdollisimman hyvin pystytaan tyénantajamie-
likuvaa ruveta kehittamaan. Kontakteja, joissa tydnantajamielikuva syntyy, ei ole pelkéstaan
fyysiset kohtaamiset paivittaisessa tekemisessa. Esimerkkeja tilanteista, joissa tydnhaki-
jalle muodostuu mielikuva yrityksesta, on ty6paikkailmoitus, haastateltavan kohtaaminen,
rekrytointiprosessin sujuminen seka yleinen vuorovaikutus hakijan kanssa koko prosessin
ajan. Jokainen hakija tulisi kohdella tasavertaisesta jokaisessa vaiheessa. Nain toimimalla

luodaan pohja hyvélle mielikuvalle yrityksestd, johon on kiinnostava hakea. (Hannola 2020.)

Mielikuvan kehittamisen kannalta on tarkeaa tiedostaa, millainen on nykyinen tilanne, jotta
tiedetddn mahdolliset kehittamiskohteet. Parhaiten tdménhetkinen tilanne saadaan selville
nykytila-analyysilla. Yksinkertainen keino selvittdd nykyistda mielikuvaa yrityksesta on kasi-
tella asia henkilostén kanssa ja kysya heiltd. Hyvasta tydénantajamielikuvasta kumpuava
hyva tydilmapiiri on kaikkien etu, joka kannustaa henkilostod kertomaan kehitysté kohteista
seka johtoporrasta paneutumaan niiden korjaamiseen. Kehityskohteita pohtiessa on hyva
tunnistaa, mitkd ovat taméan hetken yhteiséssa vahvuudet ja voiko jo hyvin olevista asiasta
ottaa oppia, joilla kehittya paremmaksi, muilla osa-alueilla. Mielikuvan kehittdmisesta voi
tehda koko yrityksen yhteisen asian sopimalla tavoitteista, joita kohti pyrkia yhdessa. Tama
toimii myds hyvana mainoksena uusille tyontekijdille siita, etta henkilostosta valitetaan ja

heiddn hyvinvointinsa halutaan panostaa. Mielikuvan kehittdmisen ytimessa ovat
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konkreettiset teot. Mielikuva paremmasta ei kanna pitkalle ilman, etta kehityskohteille teh-
daan tarvittavia tekoja. On syyta muistaa, etta vaikka puhutaan mielikuvista, ne syntyvat
ihmisille heidan omista kokemuksistaan ja tuntemuksistaan, joita kohdataan yrityksen

kanssa asioidessa. (Salli, Takatalo 2014, 47.)

Konkreettisia asioita, joita miettia henkiloston kanssa, jotta nykytila saadaan selville, on esi-
merkiksi mietti& mika inspiroi henkildstod tekemaan tyota paivittain, sek& mika saa heidat
tuntemaa ylpeytta, ettd ovat osa juuri taté organisaatiota. Inspiraation aiheista ja ylpeyden
tuntemisesta tyotaan kohtaan pystyy muodostamaan perustan, jolle tynantajamielikuvaa
voi ruveta rakentamaan. Naihin panostamalla tydnantajamielikuvan kehittaminen helpottuu
kehityksen kohteiden ollessa selkeita ja tiedossa olevia. Kun on selvilla, mitkd asiat saavat
henkildstdn jaksamaan paremmin, on tarkoituksen mukaista osoittaa se my6s ulospain. Yri-
tyksen verkostoille tuleva kuva siita, ettd henkiléston motivoimiseen panostetaan parantaa
tydnantajamielikuvaa, seka lahettaé positiivisen signaalin myo6s potentiaalisille tuleville hen-

kiloston jasenille, jolloin haluttujen osaajien rekrytointi helpottuu. (Kaijala 2016.)

Positiivisen tyOnantajamielikuvan suurimpana etuna voi pitda potentiaalisten hakijoiden
kiinnostuksen herddmisen. Kiinnostuksen realisoituminen hakemisen muodossa riippuu
myds mielikuvan lisdksi saatavilla olevista tiedoista. Yrityksen on siis varmistettava, etta
hakijalla on saatavilla mahdollisimman paljon tietoa eika luottaa pelkastaan hyvan mieliku-
van riittdvan saamaan hakijaa kiinnostumaan hakemisesta. Tiedon on tarkeda perustua to-
denmukaisuuteen, ettd saadaan tieto vastaamaan olemassa olevaa mielikuvaa. Mikali tie-
dot ja mielikuva eivét kohtaa tai osoittautuvat valheellisesti luoduiksi, on hyvin mahdollista,
ettd hakija ei sitoudu tyopaikkaan seka menetetaan myos jatkossa potentiaalisia hakijoita.
Mielikuva muodostuu jatkuvasti uudestaan, mutta on tarkeadd, etta se perustuu rehellisyy-

teen jokaisella kerralla. (Korpi, Laine ja Soljasalo 2012, 55-64.)

Kuten aikaisemmin on todettu, haastatteluvaiheen viestinnélla on hakijakokemuksen kan-
nalta valtava merkitys. Sama on totta myds tyonantajamielikuvan muodostamisella. Hyvin
hoidettu viestintad ennen ja jalkeen tybhaastattelun, auttaa luomaan positiivisen mielikuvan
siitd, ettd hakijoilla on merkitysta. Hakijoille on tarkeda viestia jokaisessa vaiheessa, kun
prosessi heidan osaltaan loppuu. Viestissa on hyvien tapojen mukaista kiittdd hakemuk-
sesta ja antaa perustelu, miksi prosessi ei hakijan kohdalta jatku. Syyna voi toimia odotta-
maton hakijamaara tai haettavien kriteerien puuttuminen. Kun negatiiviset uutiset kerrotaan
hakijaa kunnioittaen avoimesti, vaikuttaa se suoraan positiivisesti mielikuvaan, joka tyénan-
tajasta syntyy. Itse haastattelutilanteeseen paastessa, esitettéavat kysymykset vaikuttavat
mielikuvaan, joka yrityksesta syntyy. Siksi yrityksen on syyta miettia tarkkaan, millaisia ar-

voja he haluavat edustaa esittdmilladn kysymyksilla. Haastattelusta on hakijasta saatava
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tarvittavat tiedot, jonka takia koko haastattelu jarjestetdén, mutta asioiden esittdminen niin,
ettd hakija kokee tilanteen merkitykselliseksi, lisda positiivista mielikuvaa. Hyvan hakupro-
sessin kokenut hakija kertoo omille verkostoilleen varmemmin positiivista kuvaa yrityksesta,
mik&a auttaa luomaan hyvaa hakijakokemusta seka tydnantajamielikuvaa myds jatkossa.
(Hyppéanen 2013, 186-187.)

Duunitorin vuonna 2020 julkaistun suuren tydnhakijatutkimuksen mukaan hakijoista 56 %
kaipaisi lisaa tietoa haun etenemisestd, 53 % halusi tiedon siitd, milloin jatkoon péaésijat on
paatetty, 48 % halusi tietdd, jos kukaan ei tule valituksi tai hakua ei vieda loppuun, seka 46
% halusi tiedon, mikali hakuprosessi kestaa odotettua pitempaan. On siis selvad, etta haki-
joilla on entista suurempi tarve tiedolla hakuprosessin etenemisesta. Tydnantajamielikuvan
kehittamisen kannalta onkin helppo paatella, etta erottuakseen muista ja luodakseen posi-
tiivisen kuvan itsestaan, vastaaminen ndihin tarpeisiin on yksinkertainen tapa luoda kilpai-
luetua. Edelld mainitussa tutkimuksessa nostettiin esiin kolmena turhauttavimpana point-
tina, erilaisten tydnhakulomakkeiden tayttamisen, rekrytoivan yrityksen viestinnan seka ylei-
sen hitauden koko prosessissa. Positiivisimmaksi asiaksi tydnantajamielikuvaa ajatellen ko-
ettiin, tyopaikkailmoituksen selkeys, seka aikaisemmat kokemukset tydnantajasta. Naista
asioista kiinnipitamalla pidetaéan ylla, jo saavutettua hyvaa tybnantajamielikuvaa. Hyva tyon-
antajamielikuva ruokkii itseaan, ihmiset tutkitusti pitavat yrityksesta, josta heilla on hyvia
kokemuksia entuudestaan, siksi hyvan mielikuvan saavuttaminen ja sité kohti kehittaminen
on tavoittelemisen arvoista, joka nakyy myos tuloksessa. Positiivinen mielikuva ei kuiten-
kaan pysy itsestaéan ylla, joten kaikessa arjen tekemisesséa on hyva pyrkia toimimaan niin,
ettd ulospdin valittyy kuva aidosti valittdvasta yrityksestad. Teeskentelemdlla ei pysty luo-

maan pitkajanteista hyvaa kuvaa itsestaan. (Glad 2020.)

Sosiaalisen median hyddyntaminen tydnantajamielikuvan kehittdmisessa, on huomioon
otettava keino. Jatkuvuus on tarkeaa, jotta siséltd vastaa tdmanhetkista tilannetta. llman
paivittAmista sosiaalisen median kanavat antavat mielikuvaa vaarasta ajankohdasta, seka
ilmaisevat kiinnostuksen puutetta. Erilaisten kanavien joukosta, itselle sopivimpia valitessa,
on tarkeaa yllapitdd monipuolisuutta. Yritys ei voi valita vain yhta kanavaa, jota pitkin viestit
kulkee ulospéin, mikali tarkoituksena on saavuttaa mahdollisimman moni vastaanottaja.
Monipuolisilla kanava valinnoilla on myés mahdollista tuottaa erilaista sislttd, seka viestia
erityyppisia asioita kanavan mukaan. Sosiaalinen media tarjoaa mahdollisuuden tehda rek-
rytoiva osapuoli tutuksi jo ennen kasvokkain kohtaamista. Rekrytoinneista vastaavat henki-
|6t pystyvat esittelem&an itsensa ja antamaan kasvot nimelle, joka l16ytyy tyopaikkailmoituk-
sesta. Nain puhelimessa tai sdhkopostilla kaytava viestintd saa entista inhimillisempia piir-
teitd, kun on mielikuva siita millaisen ihmisen kanssa, ollaan tekemisessé jo ennen tapaa-

mista. Henkildston esittelyn liséksi voidaan sosiaalisessa mediassa, my6s tehda yritysta
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tutuksi potentiaalisille hakijoille. Yritysta esitellessa voidaan kehittda mielikuvaa yrityksesta
haluttuun suuntaan. Hyvin hoidetuilla sosiaalisen median kanavilla, voidaan saavuttaa po-
sitiivinen mielikuva yrityksesta, jo ennen kuin minkéénlaista kommunikaatiota on suoritettu
hakijan kanssa. Halutut hakijat onkin voitu jo saavuttaa ennen, kuin muita resursseja on

kaytetty hyvien hakijoiden loytamiseen. (Korpi, Laine ja Soljasalo 2012, 53.)
4.5 Positiivisen tyonantajamielikuvan hyddyt

Hyvan tydnantajamielikuvan omaavat yritykset pystyvét sitouttamaan tyontekijansa parem-
min. Ylpeytta tekemaansa tyotd kohtaan tuntevat tyontekijat, ovat sitoutuneempia jatka-
maan yrityksessa ja nayttamaan motivaationsa koko organisaatiolla niin siséisesti, kuin ul-
koisesti. Tyonantajamielikuvaan on merkittava vaikutus sill&, miten nykyinen henkildsto pu-
huu yrityksesta. Yhta merkittdva vaikutus on myos silld, kuinka valitsematta jaéneet hakijat
puhuvat rekrytointiprosessista omalle verkostolleen. On tutkittu, ettd hyva tydnantajamieli-
kuva vahentaa irtisanoutumisia. Vahentamalla vaihtuvuutta yritys luo itselleen saastoja ja
antaa turvallisuuden tunnetta nykyiselle henkilostélle. Yritys, joka pystyy osoittamaan huo-
lehtivansa tyontekijoista ja heidan tydsuhteidensa jatkuvuudesta, antaa itsestadn positiivi-
sen kuvan myds tuleville tydnhakijoille ja tatd kautta luo parempaa tyénhakijakokemusta

ilman siihen panostamista. (Salli & Takatalo 2014, 44.)

Hyvan tyonantajamielikuvan tuoma paras ominaisuus on markkinoiden parhaiden tekijoiden
kilnnostuminen. Yritykset, joilla on hyva tyonantajamielikuva ovat ensimmaisind mielissa
hakijoilla, kun he etsivat uutta tydpaikkaa. Hakijan saadessa hakea positioon, jossa kiinnos-
tus, seka tehtavaa, ettd tyonantajaa kohtaan on etukdteen vahvaa, lisdantyy positiivisen
tyonhakijakokemuksen mahdollisuus. Ty6paikkaa haettaessa muodostuneen mielikuvan ja
yrityksessa tydskennellessd muodostuneen mielikuvan on tarke&d kohdata. Yrityksesta
vaaran kuvan antaminen tyontekijoitéa hakiessa ei ole pitkakestoista, totuuden tullessa ilmi
tydsuhteen aikana. Mielikuvien kohdatessa, on tyontekija hyvan kokemuksen ansiosta mo-
tivoituneempi toimimaan tehokkaasti tehtavassaan. Hyvat hakijakokemukset eivat jaa pel-
kastaan yrityksen sisélle, vaan hakijat kertovat verkostoilleen positiivisista kokemuksistaan
yrityksen kanssa, joka auttaa yllapitamaan hyvaa tydnantajamielikuvaa ja kokemaan myds
jatkossa parempia tydnhakijakokemuksia. Positiivista tydnantajamielikuvaa ei saavuteta it-
sestdan. Hyvan mielikuvan mukanaan tuomat yrityksen kannattavuutta lisaavat asiat, ovat
kuitenkin panostuksiin ndhden ehdottomasti jarkevia. Hoitamalla ihmiskohtaamiset rehelli-
syydelld ja kunnioituksella luodaan yrityksesta hyva mielikuva, joka auttaa tekem&éan haki-
jakokemuksesta paremman molemmille osapuolille, sekd auttaa nykyistd henkilostoa jak-

samaan, vaikka valilla olisi kuormittavampia aikoja. (Korpi, Laine ja Soljasalo 2012, 47.)
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5 Tutkimuksen toteutus

5.1 Kvalitatiivinen tutkimus tutkimusmenetelméana

Ihmistieteelliset tutkimusmenetelmét jaetaan yleisesti kahteen eri kategoriaan, kvalitatiivi-
siin eli laadullisiin seka kvantitatiivisiin eli maarallisiin menetelmiin. Nama eri tutkimusme-
netelmat eivat kuitenkaan rajaa toisiaan pois, silla kvalitatiivisessa tutkimuksessa voi olla
myds kvantitatiivisen tutkimuksen piirteita ja toisin pain. Ihmistieteill& tarkoitetaan hyvin mo-
ninaisesti erilaisia yhteiskuntaa, kulttuuria ja ihmisten toimintaa tutkivia tieteita. Nailla eri
ihmistieteiden tieteenaloilla on erilaisia painotuksia, mitd menetelmia niisséd eniten suosi-

taan, mutta menetelmat ovat kuitenkin vaihtelevia. (Vuori.)

Perinteisesti laadullinen ja maarallinen tutkimus kuvataan vastakkainasettelun kautta tai
laadullista tutkimusta pidetaan kritiikkina maaralliselle tutkimukselle. Ei ole yksiselitteista
vastausta, onko vastakkainasettelu poissulkevaa vai toisiaan tdydentavaa. Postmodernin
ajattelun mukaan vastakkainasettelun ajattelu on poissulkevaa, koska maailma muuttuu
selvasti moderniin verrattuna, ja kriittisen teorian mukaan se on traditionaalista teoriaa tay-
dentdvaa. Suhteessa positivismiin fenomenologis-hermeneuttisen perinteen mukaan kyse
on eri ilmididen tarkastelusta. Laadullinen tutkimus voidaan ymmartda poissulkevan vas-
takkain asettelun avulla, mutta vastakkainasettelun eri puolia voidaan yhdistella tutkimus-
kaytanndissa. Kvalitatiivisia ja kvantitatiivisia tutkimuksia voidaan yhdistell&, jolloin vastak-

kainasettelu on turhaa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 72-73.)

Kvantitatiiviselle tutkimukselle ominaista on aiempien tutkimusten merkitys tutkittavasta ai-
heesta seka johtopaatoksien tekeminen aiempien tutkimusten avulla. Maaréallisessa tutki-
muksessa esitetaan aluksi hypoteesi, mika on tutkijan oletus lopputuloksesta. Tutkimuksen
lopuksi hypoteesi otetaan tarkasteluun ja todetaan, onko se tutkimustulosten kanssa yhte-
nevainen. Hypoteesi on tutkijan olettamus, millainen tutkimuksen lopputulos tulee olemaan.
Tutkimuksen kasitteiden maarittely on tutkimuksen alussa keskeistd, jotta tutkimuksen lu-
kija tietdd, mitéa kasitteilla tarkoitetaan. Aineiston keruu tutkimuksessa suunnitellaan siten,
ettd aineisto soveltuu maaralliseen mittaamiseen numeerisesti. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2000, 137.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen tutkittavat henkilot valitaan tarkan koehenkilomdaarittelyn ja
otantasuunnitelman jalkeen. Maaritellaan perusjoukko, johon tulosten tulee pated. Perus-
joukosta valitaan otos, joiden vastauksia tarkastellaan tutkimukseen. Otos on pienempi
ryhma vastanneiden henkildiden suuremmasta joukosta. Tutkimuksen muuttujat muutetaan
taulukkomuotoon seka kerétty aineisto muunnetaan tilastollisesti kasiteltdvaan muotoon.

Maarallisen tutkimuksen pdaatelmien tekeminen tapahtuu tilastolliseen analysointiin
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perustuen havaintoaineistosta, esimerkiksi tuloksia kuvataan prosenttitaulukoiden avulla
seka tulosten merkitsevyys testataan tilastollisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000,
137.)

Kvalitatiiviselle tutkimukselle ei voida antaa vain yhdenlaista maaritelmé&, mika olisi sama
jokaisessa tutkimuksessa, koska erilaisia analyysi- ja toimintatapoja on paljon. On kuitenkin
tiettyja ominaispiirteitd, joita yleensé esiintyy laadullisissa tutkimuksissa. (Juhila.) Kvalitatii-
vinen tutkimusmenetelméa on kokonaisvaltaista tiedon hankintaa. Laadullisen tutkimuksen
aineistot hankitaan todellisissa ja luonnollisissa tilanteissa. Tiedon keruussa suositaan ih-
misten kanssa kaytyja keskusteluja sek& haastatteluja, koska keskustelemalla koetaan
paasevan syvemmalle aiheessa. Taydentavina tiedonkeruumenetelmina voidaan kayttaa
lomakekyselyita tai testeja, mutta nama ovat yleensa toissijaisia tapoja kerata lisaa aineis-
toa. Laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan induktiivisia analyysikeinoja. Tutkijan tavoit-
teena on loytaa odottamattomia seikkoja tutkittavasta aiheesta. Sen takia lahtbkohtaisesti
laadullisessa tutkimuksessa ei testata teoriaa tai hypoteeseja vaan tarkastellaan kerattya
aineistoa monitahoisesti ja yksityiskohtaisesti. Tutkimuksen tarkeitd asioita ei ennalta maa-
ritd tutkija. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 165.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa mi-
taan asiaa tai kaytantda ei oteta itsestddn selvana, vaikka normaalilla arkijarjella asia tie-
dettaisiin. Tutkijan taytyy epailla itsestéaan selvia asioita ja tarkkailla niitd niin sanotusti ul-

kopuolisen silmin seka selvittdd, miksi nama asiat ovat nain. (Juhila.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa suositaan laadullisia aineistonhankintametodeja, kuten tee-
mahaastatteluja, ryhméhaastatteluja, osallistavaa havainnointia seké erilaisten tekstien ja
dokumenttien diskursiivista analyysia. Naissa laadullisissa metodeissa tutkittavien henkil6i-
den omat nakdkulmat asiasta padsevat paremmin esille. Tutkittava kohdejoukko valitaan
tarkoituksenmukaisesti tutkimukseen sopivista henkildista, eika satunnaisotoksella. Laadul-
lisen tutkimuksen tutkimussuunnitelma voi muuttua tutkimuksen edetessa. Tutkimusta to-
teutetaan joustavasti ja suunnitelmaa mukautetaan olosuhteiden mukaisesti. Tutkittavia asi-
oita kasitellaén aina ainutlaatuisina, ja niiden aineistoja tulkitaan sen mukaisesti. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2000, 165.) Laadullisten aineistojen suosiminen tarkoittaa, etta kayte-
taédn empiirisid aineistoja, joita ovat esimerkiksi keskustelut, haastattelut, tekstit, havain-
nointipaivakirjat, kuvat tai tilat, joissa tutkittava toiminta tapahtuu. Joissakin tapauksissa
myds numeerisia aineistoja kuten tilastoja voidaan kayttaa laadullisen tutkimuksen aineis-

tona. Numeerisia aineistoja kuitenkin tarkkaillaan laadullisesti eikd maarallisesti. (Juhila.)

Strukturoimattomalla aineistolla tarkoitetaan, ettéd tutkimuksessa aineistoja pyritaan tulkit-
semaan osana niiden kontekstia. Esimerkiksi ihmisten toimintaa halutaan yleensa tutkia

normaalielaméan tilanteissa ja ymparistdissd. Laadullisen tutkimuksen haastattelut ovat



23

vuorovaikutus tilanteita, joissa haastattelijan roolia aineiston syntymiseen ei voida koko-
naan poistaa. Vahemman kaytetty lahestymistapa laadulliselle tutkimukselle on strukturoitu
haastattelu, jossa haastattelijan roolia pyritddn minimoimaan esittamalla kaikille haastatel-
taville samanlaiset kysymykset samassa muodossa. Luonnolliset aineistot ovat aineistoja,
jotka syntyvat ilman tutkijan vaikutusta niihin. Nama aineistot ovat esimerkiksi media-aineis-
tot, keskustelut ja ihmisten arkinen toiminta. Luonnollisissa aineistoissa konteksti on aina
tarked aineiston tulkinnan kannalta. On huomioitava, missa ympaéristosséa keskustelut ovat

tapahtuneet tai missa tilassa tarkasteltava toiminta tapahtuu. (Juhila.)

Laadullisessa tutkinnassa sitoudutaan l&helle menevéaén tarkasteluun. Tama tarkoittaa, etta
tutkija on suorassa kontaktissa tutkittaviin kaytantéihin, ihmisiin, asioihin ja tekoihin, joita
pyritddn ymmartdmaan. Suora kontakti voi tarkoittaa ainakin kolmea asiaa, eika ole vain
yhdenlaisen tekemisen malli. Se voi tarkoittaa mahdollisimman lahelle menemista tutkitta-
via ihmisia, eli pyritaan nakeméaan ihmisten kokemukset mahdollisimman aitoina esimer-
kiksi haastattelun avulla. Suoraa kontaktia voi myds toteuttaa olemalla lasna, kun tutkittava
asia tapahtuu tai olemalla mukana tutkittavassa toiminnassa. Viimeisena tdma voi tarkoittaa
yksityiskohtaista ja laheista aineistojen tarkastelua, jossa kiinnitetdan huomiota pieniinkin
yksityiskohtiin, jos ne ovat tutkimuksen kannalta merkityksellisia. Téllaista analyysitapaa

kutsutaan usein l&hilukemiseksi. (Juhila.)

Perinteisesti laadulliseen tutkimukseen yhdistetaan subjektiuden, nakékulmaisuuden ja toi-
mijuuden arvostaminen. Laadullisessa tutkimuksessa ihmiset ovat subjektiuden omaavia
toimijoita eivatka tutkimuksen kohteita ilman toiminnalleen antamaa mielta. Tutkimuksen
kohteilla on persoonallinen subjektius, eli tavoitteita, kokemuksia ja kykya merkityksen tuot-
tamiselle. Kun ihmiset toimivat yhdessd, puhutaan sosiaalisesta ja kollektiivisesta subjek-
tiudesta. Nain syntyy jaettuja merkityksia. Esimerkiksi alakulttuurit tai tyokulttuurit luovat ja-
ettuja merkityksid. Tutkijan oman subjektiuden tunnistaminen ja hyvaksynta on osa subjek-
tiuden arvostamista laadullisessa tutkimuksessa. On eriteltava, miten tutkijan oma toiminta
vaikuttaa tutkimusprosessiin. Tutkija ei ole vain ulkopuolinen tarkkailija ja analysoija, vaan

tutkimuksen tulkintoihin vaikuttavat tutkijan omat tavoitteet ja merkitykset. (Juhila.)

Subjektiuden arvostamiseen liittyy vahvasti tutkimuksen asianomaisten tulkintojen ja mer-
kitysten korostaminen. Laadullisessa tutkimuksessa kuvataan maailmaa tutkittavien ihmis-
ten ja heidan toimintansa nakdkulmasta eika tarkkailla tai pyrita selittdmaan kayttaytymista

ulkopuolisen nakdkulmasta. (Juhila.)

Tutkijan paikan reflektointi on osa subjektiuden arvostamista. Tutkijan reflektiivisyys tarkoit-
taa, etté tutkijan on tiedettdva ennakkokéasityksensa ja -sitoumuksensa tutkimukseen ja tut-

kittavaan asiaan liittyen seka pystyttava tuomaan nama esille tutkimuksessa. Tutkijan taytyy
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reflektoida koko tutkimusprosessin ajan ja tunnistaa oman toimintansa merkitys aineistoja
keratessd, analysoidessa, tulkitessa ja tutkimusta kirjoittaessa. Tutkimuksen tulokset syn-
tyvat siita, kun tutkija pystyy tuomaan esille, mita uusia nakékulmia tutkimusprosessi on

tuottanut. (Juhila.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavat asiat kuten inmisten kokemukset ja ndkemykset ei-
vat yleensa ole suoraviivaisesti ja helposti analysoitavissa tai esitettavissa. Yleensa aineis-
tosta ei voida tunnistaa selvid syy-seuraus -suhteita, vaan asiat liittyvét toisiinsa moninaisin
tavoin. lhmisten toiminta ja kasitys itsestaan eivat ole kuvattavissa yksioikoisesti, vaan ih-
misten antamat merkitykset asioille ovat usein monimutkaisia ja ristiriitaisia. Taméan takia
monimutkaisuuden sietokyky on tarkeda laadullisessa tutkimuksessa. Kaikkea ihmisten
monimutkaisia asioita ei voida kuitenkaan tutkimuksessa avata vaan tutkimustehtavan oh-
jaamana taytyy vaistamatta tiivistaa ja yksinkertaistaa joitakin asioita, mutta lilan pelkistetty

lopputulos ei saa olla. (Juhila.)

Laadullisessa tutkimuksessa usein painotetaan mita- ja miten-kysymyksia, toisin kuin kvan-
titatiivisessa tutkimuksessa pyritddn vastaamaan miksi-kysymyksiin. Miksi-kysymykset voi-
vat olla myds laadullisen tutkimuksen kysymyksia, koska mitéa- ja miten-kysymyksien vas-
taukset saavat usein aikaan tarkeitd miksi-kysymyksia pohdittavaksi ja mahdollisten jatko-

tutkimuksien aiheiksi. (Juhila.)

Laadullinen tutkimus on usein aineistovetoista eika teoriavetoista. Aineistovetoisuutta kut-
sutaan induktiivisuudeksi ja teoriavetoisuutta deduktiivisuudeksi. Induktiivisuus tarkoittaa,
ettd tutkimuksen empiirinen aineisto on tutkimuksen pohjana. Tulokset saadaan aineistosta,
jonka jalkeen niité voidaan verrata aikaisempiin tutkimustuloksiin ja teorioihin. Laadullista
tutkimusta ei kuitenkaan voida pitéda ainoastaan induktiivisena, koska joissakin tapauksissa
teorian painotus on niin suuri, etta se muistuttaa enemman deduktiivisuutta. Aineisto ei it-
sessaan kerro vastauksia tutkimuskysymyksiin, vaan tutkija tarkastelee aineistoa jostain
nakokulmasta, jolla vastaukset saadaan. Analyysitapoihin ja menetelmiin liittyvat teoriat oh-
jaavat laadullisen aineiston analyysia. Taméan takia analyysivetoisuus kuvastaa paremmin
laadullista tutkimusta. Tutkimuksen keskeisessd asemassa on empiirinen aineisto, mutta

sitd analysoidaan aina johonkin menetelm&éan tai teoriaan tukeutuen. (Juhila.)

5.2 Tiedonkeruu

Kun tutkimuksessa halutaan tietdd, mité ihminen ajattelee jostain asiasta tai miksi toimii
tietylla tavalla, paras tapa on kysya siitd suoraan haastattelun tai kyselyn avulla. Kyselyssa
tiedonantajat tayttavat itse heille esitetyn kyselylomakkeen, joko valvotussa ryhmatilan-

teessa tai kotonaan. Haastattelussa haastattelija esittdd haastateltavalle kysymykset
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suullisesti ja kirjaa vastaukset ylos tai nauhoittaa haastattelun. Haastattelu on mahdollista
suorittaa myos internetin valityksella esimerkiksi sahkopostihaastatteluna, jossa kysymyk-
set lAhetetddn sahkdisesti ja haastateltava vastaa niihin. Haastattelija voi esittda myos tar-
kentavia kysymyksid, joihin vastataan. Nain syntyy valmis haastattelun viestiketju kirjalli-
sena sahkopostin valitykselld ilman suoraa ihmiskontaktia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 84—
86.)

Haastattelun etuna kyselyyn verrattuna on sen joustavuus. Haastattelussa kysymyksia voi-
daan toistaa uudestaan, tarkentaa, korjata vaarinymmarryksia ja kayda syvempaa keskus-
telua tiedonantajan kanssa. Tallaisia mahdollisuuksia ei ole l&hetettdvassa kyselyssa, jossa
tiedonantaja itsendisesti vastaa kysymyksiin ja pyrkii ymmartamaan kysymykset ja vastaa-
maan niihin halutulla tavalla. Kyselyssa voi helpommin tulla vaarinymmarryksia kysymyksiin
vastattaessa, eikd annettu informaatio ole valttamaétta niin syvallistéa kuin haastattelussa.
Kyselyn etuna haastatteluun verrattuna on kuitenkin sen helppous ja ajallinen nopeus. Ky-
selyn voi kerralla lahettdad useille henkildille, kun taas haastattelut pitd& sopia ja suorittaa
jokaisen haastateltavan kanssa erikseen. Nopeassa aikataulussa kyselylla saa paljon
enemman vastauksia kuin jarjestamalla lukuisia yksittaisia haastatteluja. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 84-86.)

Haastattelu on yleinen tutkimuksen tiedonkeruumenetelm4, jonka avulla pyritddn saamaan
tietoa tutkittavasta asiasta haastateltavalta. Tutkimushaastattelun toteuttamiseen on monta
erilaista keinoa. Haastattelulajit erotellaan yleisesti sen mukaan, miten strukturoitu ja tar-
kasti sdadelty haastattelutilanne on. Ensimmaisené on taysin strukturoitu haastattelu, mita
kutsutaan myds lomakehaastatteluksi. Lomakehaastattelussa haastattelija lukee valmiit ky-
symykset aina tietyssa ennalta maaratyssa jarjestyksessa ja muodossa kaikille haastatel-
taville. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 204.) Lomakehaastattelua kaytetaan yleensa
kvantitatiivisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana. Lomakehaastattelun avulla voi-
daan testata hypoteeseja. Lomakehaastattelua kaytetaan usein vaihtoehtona kyselylomak-
keen sijaan, koska haastattelulla saadaan todennéakdisemmin vastaus kaikkiin kysymyksiin
ja vastausprosentti on suurempi kuin kyselylla. Lomakehaastattelu ei ole yleisesti kvalitatii-
viseen tutkimuksen keino, mutta sitd on myds mahdollista kayttaa kvalitatiivisissa tutkimuk-
sissa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87.)

Toisena aaripddna haastattelukeinoista on avoin haastattelu. Avointa haastattelua kutsu-
taan myo6s nimilla syvahaastattelu, vapaa haastattelu, informaali haastattelu tai strukturoi-
maton haastattelu. Avoimessa haastattelussa haastattelija selvittaa haastateltavan kasityk-
sid, ajatuksia, mielipiteita ja tunteita sen mukaan, kun ne tulevat keskustelussa vastaan.

Aihe voi myds muuttua keskustelun kuluessa. Avoin haastattelu vie paljon aikaa ja vaatii
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useita haastattelukertoja, jotta silla saadaan tarvittava tieto esille. Koska haastattelussa ei
ole valmista runkoa, jaa tilanteen ohjaaminen taysin haastattelijan vastuulle. Avointa haas-
tattelua kaytetaan kliinisessa tutkimuksessa tai terapeuttisessa keskustelussa, mutta sita
on myos kaytetty kansatieteellisessa tutkimuksessa. Avoimesta haastattelusta kaytetty sy-
nonyymi syvahaastattelu on ongelmallinen, koska se ei aina ole niin syvallinen kuin luullaan.
Syvahaastatteluun tarvitaan useita haastattelukertoja ja perusteellinen koulutus haastatte-
lijan tehtavaan. Nama edellytykset tayttyvat psykologisissa tutkimuksissa ja terapiahaastat-
teluissa. Kasvatus- ja yhteiskuntatieteilijalla on harvoin vaadittavaa koulutusta syvahaastat-

telun toteuttamiseen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 205—-206.)

Viimeisena haastattelulajina on teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu, joka on
strukturoidun haastattelun ja avoimen haastattelun valimuoto. Teemahaastattelussa on tie-
tyt teema-alueet eli aiheet suunniteltu valmiiksi, joiden mukaan haastattelussa edetaan. Joi-
takin haastattelua ohjaavia kysymyksia voi olla myds valmiina, mutta niiden kysymysmuoto
ja -jarjestys vaihtelevat vapaammin kuin taysin strukturoidussa haastattelussa. Teema-
haastattelun etuna on se, etta kysymyksia voidaan tarkentaa tai syventaa sen mukaan, mi-
ten haastattelu etenee. Teemahaastattelun toteutustavat vaihtelevat, joko lahempéana struk-
turoitua mallia tai taysin strukturoimatonta mallia. Vaihtelu syntyy siina, etta halutaanko kai-
kille haastateltaville esittaa tietynlaiset kysymykset samassa jarjestyksessa tai sanamuo-
dossa, vai onko tyyli vapaampi kysymysten jarjestyksella tai jatetdanko joitakin kysymyksia
kokonaan esittdmattd, jos ne eivat keskustelun aikana tule esille. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
87-88.)

Teemahaastattelussa pyritdan I6ytamaan kysymysten avulla merkityksellisia vastauksia tut-
kimuksen ongelmanasettelun ja tarkoituksen seka tutkimustehtavan mukaisesti. Etukateen
valitut teemat ohjaavat haastattelua pysymaan tutkimuksen viitekehyksessa eli tutkivasta
asiasta jo tiedettyyn. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87—-88.) Teemahaastattelua on paljon kay-
tetty kasvatus- ja yhteiskuntatieteissa, koska se toimii hyvin kvalitatiivisen tutkimuksen lah-
tokohdissa. Teemahaastattelua voi kayttdd myds kvantitatiivisen tutkimuksen haastattelu-
keinona. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 204-205.) Teemahaastattelu ja avoin haas-
tattelu ovat lahella toisiaan, mutta molempia ei kannata kayttdd saman tutkimuksen ongel-
mien tai tutkimustehtavien ratkaisemiseen. Tutkijan taytyy paattaa, haluaako teemojen oh-
jaavan haastattelua vai onko se taysin avoin. Teemahaastattelussa haastateltavalla on ol-
tava oikea kasitys tutkimuksessa olevista asioista ja teemoista. Jos haastateltavan tieto ai-
heesta ei ole sama kuin tutkimuksessa, saattaa vastaukset menna ohi teeman. Avoimessa
haastattelussa tiedonantaja kertoo oman tietonsa pohjalta tutkimuksen asioista, jolloin tut-
kija ottaa mahdollisen tietopohjan eron huomioon analyysissa. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
89-90.)
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Haastattelut voidaan toteuttaa joko yksilo-, pari- tai ryhmahaastatteluina. Yleisin keino on
yksiléhaastattelu. Pari- ja ryhmahaastattelujen etuna on, etta haastateltavat saattava esiin-
tya luontevammin haastattelutilanteessa, jossa on useampi henkild. Nain vastaukset voivat
olla parempia ja haastateltavat voivat tadydentaa toisiaan. Ryhméhaastattelussa toiset voi-
vat myds auttaa vaarinymmarrysten korjaamisessa haastattelun aikana. Toisaalta ryhméan
haastattelu saattaa rajoittaa negatiivisten asioiden esiin tulemisen. Haastateltavilla voi olla
eroavia ndkemyksia tai rynmassé voi olla dominoivia henkil6ita, jotka ohjaavat keskustelun
suuntaa. Nama asiat taytyy ottaa huomioon analyysia ja johtopaatoksia tehdessa. Ryhma-
haastattelun hyvana puolena on ajankayttd, kun voidaan kerralla haastatella useampaa
henkildd samasta aiheesta. Haastateltavan ryhman koko kannattaa rajata kahteen tai kol-
meen henkildon, jotta kaikkien mielipiteet saadaan selville. TAma helpottaa myos haastat-
telun nauhoitteen jalkikuuntelua, kun on maksimissaan kolme eri aanta, jotka taytyy erottaa
toisistaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 206—207.)

Taman tutkimuksen tiedonkeruumenetelmiksi valittiin kysely (lite 1) ja sita taydentamaan
yksi ryhmahaastattelu (liite 2). Kysely valittiin tiedonkeruumenetelmaksi, koska sen avulla
pystytaan kartoittamaan useiden vastaajien ajatuksia. Tutkimusta varten toteutettiin Google
Forms -kysely, jonka avulla keréattiin vastauksia ammattikorkeakouluopiskelijoilta seka am-
mattikorkeakoulusta valmistuneilta henkildilta heidan tydnhakijakokemuksiinsa liittyen. Ky-
selya jaettiin WhatsApp Messengerin avulla tutkimuksen kohderyhmé&an kuuluville henki-
I6ille. Kyselya lahetettiin 22 henkildlle, joista 20 vastasi. Kyselyn vastausprosentti oli 90,9
%. Kyselyn avulla haluttiin selvittda, mitka asiat vastaajien mielesta heikentavat tai paran-
tavat tyonhakijakokemusta. Kyselyn avulla selvitettiin myds, miten onnistuneita vastaajien

viimeisimmat tydnhakukokemukset olivat eli mika on tyonhakijakokemuksen nykytilanne.

Kyselyn lisdksi valittiin ryhmahaastattelu, jotta saataisiin tarkempaa tietoa tyénhakijakoke-
muksista seka sen parantamisen keinoista tyonhakijoiden nakdkulmasta. Haastatteluun va-
littiin yksi viime kesalla valmistunut ja kaksi tdnd kevaana valmistuvaa ammattikorkeakou-
luopiskelijaa. Haastattelulla haluttiin saada kyselyd syvempié vastauksia tyonhakijakoke-
mukseen liittyen. Haastateltavilta selvitettiin heidan viimeisimpid tyénhakukokemuksiaan
seka millaisia toiveita heilld olisi tydnhakijakokemuksen suhteen. Haastattelussa tiedustel-
tiin myos, miten haastateltavien mielesta tydnhakijakokemusta voisi parantaa. Ryhméahaas-
tattelu toteutettiin Microsoft Teams:n valityksellda. Teams litteroi haastattelun puheen val-
miiksi analysoitavaksi tekstiksi. Litterointi tarkoittaa puheen tai toiminnan purkamista Kirjoi-

tettuun muotoon (Kallio).
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5.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Laadullisen tutkimuksen analyysit ovat usein deduktiivisia tai induktiivisia. Analyysikeinot
jaetaan eri luokkiin tutkimuksessa kaytetyn paattelyn logiikan mukaan. Deduktiivisessa ana-
lyysissa tehd&an yleisesta havainnosta yksittaista tapausta koskeva johtopaétés ja induk-
tilvisessa analyysissa yksittaisesta havainnosta tehdaan yleistava johtop&étos. Naiden kah-
den yleisimmin kaytetyn paattelytavan liséksi on my6s abduktiivinen paattely. Abduktiivi-
sessa paattelyssa teorianmuodostus on mahdollista vain, kun havaintojen tekemiseen liittyy
jokin johtolanka tai -ajatus. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107.)

Aineistolahtoisessa analyysissa nimensa mukaan keskitytaan tutkimuksen aineistoon ja py-
ritdan luomaan siita teoreettinen kokonaisuus. Aineistosta valitaan analysoitavat yksikot tut-
kimuksen tehtavanasettelun ja tarkoituksen mukaisesti. Tarke&a aineistolahtdisessa ana-
lyysissa on, ettd analyysiyksikot eivat ole valmiiksi harkittuja tai sovittuja vaan ne syntyvat
aineistoa tutkiessa. Aikaisemmat tutkimukset, havainnot tai teoriat tutkittavasta asiasta ei-
vat saa vaikuttaa aineistolahtdisen analyysin tekemiseen tai lopputulokseen. Aineistolahtoi-
nen analyysi voi olla vaikea ja ongelmallinen, koska tutkijan ei ole mahdollista havainnoida
taysin objektiivisesti tutkittavaa asiaa. Tutkija valitsee muun muassa kaytettavat kasitteet,
menetelmat ja tutkimusasetelman, jotka kaikki vaikuttavat tutkimuksen tuloksiin. Haasteena
on, voiko tutkija analysoida aineiston taysin tiedonantajien ehdoilla eikéd anna omien ennak-
koluulojen aiheesta vaikuttaa analyysin lopputulokseen. Fenomenologis-hermeneuttisessa
perinteessa ongelma on pyritty ratkaisemaan siten, etta tutkija kirjoittaa omat ennakkokasi-
tyksensa aiheesta auki tutkimuksen alussa. Analyysivaiheessa tutkija voi huomioida ne ja
valttaa ennakkokasitysten vaikuttamasta tutkimuksen analyysiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
108-109.)

Aineistolahtoisen analyysin ongelmat voidaan pyrkia ratkaisemaan kayttamalla teoriaohjaa-
vaa analyysid. Teoriaohjaavassa analyysissa analyysiyksikot valitaan aineistosta aineisto-
l[ahtdisen analyysin tavoin, mutta siind aikaisempi tutkimustieto joko ohjaa tai auttaa ana-
lyysin tekemisesséa. Aikaisemman tiedon ei ole tarkoitus testata teoriaa, vaan antaa mah-
dollisesti uusia nékdkulmia tutkimuksen analyysivaiheessa. Tutkimuksen aineisto voidaan
keré&té hyvin vapaasti. Aineiston analyysivaiheessa edetaan aluksi aineistolahtoisesti, mutta
lopussa kaytetaan aiempia teorioita ja tutkimustietoja vahvistamaan analyysia. Teoriaoh-
jaavassa analyysissa kaytetaan usein abduktiivista paattelya. Tutkija yhdistelee ajattelupro-

sessissaan aineistolahtoisyytta ja valmiita malleja. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 109-110.)

Teorialdhtoista analyysid kaytetdan usein luonnontieteellisissa tutkimuksissa. Teorialdhtoi-
sessd analyysissa kasitellaan jotain valmista teoriaa, mallia tai aiempaa tutkimusta. Aiempi

teoria esitellddn tutkimuksen alussa seka siihen liittyvat keskeiset kasitteet. Tutkimuksen
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tuloksia perustellaan valitun teorian ohjaamana. Valitun teorian toimivuutta voidaan testata
uudessa tutkimuksessa erilaisessa tutkimusasetelmassa. Tutkimuksen teoriaosassa maa-
ritellaédn valmiiksi kategoriat, joihin aineisto suhtautetaan. Teorialahtdinen paattely usein
yhdistetdan deduktiiviseen paattelyyn. Teorialahtbisen analyysin tulokset joko uudistavat tai

vahvistavat kasitysta tutkittavasta aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 110-111.)

Sisélldnanalyysi on tekstianalyysia, jolla etsitaan tekstin merkityksia. Sisallonanalyysime-
netelmalla voidaan analysoida, mita tahansa kirjallisessa muodossa olevaa materiaalia ob-
jektiivisesti ja systemaattisesti. Sisallonanalyysi sopii taysin strukturoimattomankin aineis-
ton analysointiin. Siséllonanalyysilla pyritddn saamaan tutkittavasta asiasta yleisessd muo-
dossa tiivistetty kuvaus. Sisadllonanalyysilla jarjestellaén keratty aineisto johtopaatdsten te-
koa varten. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117.)

Teoriaohjaava sisdllonanalyysi etenee aineiston ehdoilla kuten aineistolahtéinen analyy-
sikin. Naissa analyyseissa aineiston abstrahointi eli kasitteellistdminen liitetd&n toisistaan
poikkeavin tavoin teoreettisiin kasitteisiin. Aineistolahttisessa analyysissa keratysta aineis-
tosta luodaan teoreettiset kasitteet. Teoriaohjaavassa analyysissa keratysta tiedosta muo-
dostetaan pelkistettyja ilmauksia, joista muodostetaan alakasitteitd ja teoriaohjaavasti yla-
kasitteita. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 133.) Teoriaohjaavassa sisallonanalyysissa vuoroin
teoria ja aineisto ohjaa tutkijan ajattelua. Analyysiyksilot nousevat keratysta aineistosta,
mutta teoria ohjaa niiden tulkintaa tai ryhmittelyd. Vaihtoehtoisesti teoriaohjaavuus voi to-
teutua myds siten, ettd analyysi tehddan aineistolahtoisesti ja lopuksi aineiston perusteella

tehdyt havainnot sidotaan teoriaan. (Leinonen R. 2018.)

Tutkimuksessa keratty aineisto analysoitiin teoriaohjaavan sisallonanalyysin keinoin. Ana-
lyysi toteutettiin kyselyn seké ryhméhaastattelun muodostaman aineiston pohjalta, ja niista
tehtyja havaintoja verrattiin lopuksi aiempaan tutkimustietoon tydénhakijakokemuksen kehit-
tamisesta. Analysointivaiheessa litteroidusta aineistosta ryhmiteltiin ja varikoodattiin rekry-
tointiprosessin eri vaiheiden vastaukset. Ryhmittelyn jalkeen aineistosta etsittiin varsinaisia
teemoja eli aiheita. Teemoittelussa on kyse laadullisen aineiston ryhmittelysta erilaisten ai-
hepiirien mukaan (Tuomi & Sarajarvi 2018, 105). Tutkimusaineistosta rakennettiin pelkis-
tettyja ilmaisuja, joiden pohjalta muodostui ala- ja ylaluokkia yhdistavia tekijoita. Ylaluokiksi
muodostuivat viestinta rekrytointiprosessissa, rekrytointiprosessin sujuvuus ja tyonhakijan

oma toiminta tydnhakuprosessissa.
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6 Tulokset
6.1 Viestinta rekrytointiprosessissa

Kyselyn aineistosta ilmenee, etta tydnhakijakokemusta parantaa selked, avoin ja rehellinen
kommunikointi tydnhaun eri vaiheissa. Tyonhakijakokemus alkaa yleensa tydpaikkailmoi-
tuksesta. Kyselyssa selvisi, etta tyopaikkailmoituksen kommunikoinnin halutaan olevan
avointa ja rehellista. Tarke&né asiana pidetaan esimerkiksi palkan nakymisté ilmoituksessa.
Selke&t tydnhakuohjeet seké kuvaus tyon sisallosta tyopaikkailmoituksessa pidetaén tyon-
hakijakokemusta parantavina tekijoind. Jos naité asioita ei kerrota ilmoituksessa, tyénhaki-

jakokemus heikkenee heti alkuvaiheessa.

Rekrytointiprosessin aikana viestinnan halutaan olevan avointa, nopeaa ja aktiivista. Kyse-
lyn mukaan tydnhakijat haluavat rekrytoijan pitavan tydnhakijan ajan tasalla prosessin ete-
nemisesta sekd mahdolliseen haastatteluun paasemisesta. Tydnhakijakokemus huononee,
jos viestinta on hidasta ja vahaista tai ei tarpeeksi informoivaa. Jos rekrytoija jattaa kerto-
matta hylkdamisesta tai viesti siita tulee pitkan ajan kuluttua ilman vélitietoja prosessin ete-

nemisesta, tydénhakijakokemus on huono.

Jos hakija paasee haastatteluvaiheeseen, haastattelun kysymykset ja kommunikointi vai-
kuttavat tydnhakijakokemukseen joko positiivisesti tai negatiivisesti. Tybhaastattelun vies-
tinnan onnistuminen riippuu yleensa itse haastattelijasta ja hdnen ammattitaidostansa.
Haastattelujen jalkeen tytnhakija joko valitaan tai ei valita tehtavaan. Tehtavaan valitsemi-
sesta tai hylkayspaattksesta halutaan tietda perustelut sekd saada palautetta, miksi valittiin
tai ei valittu tehtdvaan. Jos rekrytoijalta tulee hylkays ilman mitddn perusteluja, tydnhakija-
kokemus on huono. Jos hakija saa paikan, halutaan perustelujen lisaksi tietaa, mita seu-

raavaksi, milloin ja missa tyo alkaa.

Kyselyssa selvitettiin tytnhakijakokemuksen parantavien ja heikentavien tekijoiden lisaksi
sen nykytilannetta. Viestinnan riittdvyytta ja sen nopeutta rekrytointiprosessin eri vaiheissa
arvioitiin numeerisesti. Yhdesta viiteen arvioinnissa viestinnan riittvyys rekrytointiprosessin
aikana oli keskiarvoltaan 3,8 (Kuvio 3). Viestinta koettiin yleisesti ihan riittavaksi, mutta pa-
rantamisen varaa osissa tyopaikoissa olisi. Viestintdnopeus haastatteluun padsemisesta tai
ei padsemisestd samalla asteikolla sai kyselyssa keskiarvoksi 4,2 (Kuvio 4). Nopeus tie-
dosta tyOpaikan hylkayksesta tai saamisesta sai keskiarvoksi 3,8 (Kuvio 5). Viestinta on
yleisesti nopeampaa haastatteluihin kutsumisvaiheessa kuin viestinta typaikkaan valitse-
misesta. Useassa rekrytointiprosessissa tiedon saamisen nopeus ty6paikan saamisesta tai

hylkdamisesta koettiin hitaaksi, joka on heikentava tekija tyénhakijakokemukselle.
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Oliko viestinta riittavan aktiivista rekrytointiprosessin aikana?
20 vastausta

7 (35 %)

4 (20 %)

3 (15 %)

0(0 %)

Kuvio 3. Viestinnan riittavyys rekrytointiprosessin aikana

Miten nopeasti sait tiedon haastatteluun p&asysta tai hylkdamisesta?
20 vastausta

10,0

10 (50 %)
7.5

5,0

5 (25 %)
4 (20 %)
25
0(0 %)
0,0 '
1 2 3 4 5

Kuvio 4. Viestintdnopeus haastatteluun padsemisesta tai hylkdamisesta
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Miten nopeasti sait tiedon tyopaikan saamisesta tai hylkaamisesta?
20 vastausta

10,0

9 (45 %)

7.5

5,0
5 (25 %)

25 3 (15 %) EEED)
0 (0 %)

0,0

Kuvio 5. Viestintdnopeus tydpaikan saamisesta tai hylkaamisesta

Ryhmahaastattelusta keratyssa aineistossa tuli esiin enemman negatiivisia kuin positiivisia
tydnhakukokemuksia viestinnan osalta. Prosessit ovat pitkid ilman mitaan valitietoja. Tyon-
hakijat ovat joutuneet odottamaan jopa usean kuukauden ilman tietoa rekrytointiprosessin
etenemisestd. Tyonhakijoista tuntuu uuvuttavalta ja turhauttavalta, kun ei tied&a, onko yrityk-
seltd tulossa edes kielteistd vastausta tyOpaikan saamisesta tai haastatteluun paasemi-
sestd. Tama korostuu, jos tydnhakija on hakenut useampaan tydpaikkaan, ja odottaa itsel-
leen mieluisammalta paikalta vastausta ennen kuin tarttuu vahemman mieleiseen tyottar-
joukseen. Aktiivinen ja hyva viestinta rekrytointiprosessissa oli haastattelun aineiston mu-
kaan enemman poikkeus kuin yleinen asia, mik& on huolestuttavaa tydnhakijakokemuksen

nykytilanteen kannalta.

Haastatteluaineiston mukaan viestintaa rekrytointiprosessissa voisi parantaa aktiivisuu-
della. Rekrytoivan yrityksen taytyisi pitda tyonhakijat tietoisina, missa vaiheessa rekrytoin-
tiprosessi on, ja milloin on mahdollista saada vastauksia joko jatkoon pd&semisesta tai hyl-
kdamisesta. Haastattelu vahvisti kyselyn aineiston tuloksia, millaisella viestinnalla yritykset
voisivat parantaa tytnhakijakokemusta. Tydnhakijat haluavat mieluummin nopean kieltei-

sen vastauksen kuin ettd joutuvat odottamaan vastausta pitkaan turhassa toivossa.

Ryhmahaastattelun mukaan tydpaikkailmoitusten viestinnan tulisi olla nykyista selkeam-
paa. Tyopaikkailmoituksissa mainitaan vahan konkreettisia asioita, joita tyopaikka oikeasti
tarjoaa. Tyo6tehtaviin haetaan yleensé vahvaa osaajaa ja parasta mahdollista ammattilaista
pitkalla tydkokemuksella hoitamaan tyonsé hyvin, mutta vastineeksi viestitdan niukasti tyon-
paikan tarjoamista mahdollisuuksista tyontekijalle. Tyopaikkailmoitusten korkeat vaatimuk-
set voivat rajoittaa ammattikorkeakoulusta vastavalmistuneiden tydnhakijoiden hakemusten

jattamista.
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Haastatteluaineiston mukaan tyépaikkailmoitusten viestintda voisi parantaa avoimella ja re-
helliselld viestinnalla. Tarkeimpana kehityksen kohteena tyénhakijat pitavat palkan tai mah-
dollisen palkkahaitarin nakymista tyopaikkailmoituksessa. TyOpaikan kuvailemista yliver-
taiseksi ilman todellista tietoa kuvattiin tyénhakijakokemusta heikentavana tekijana. Olen-
naisempaa olisi kertoa konkreettiset tiedot tyopaikasta ja tydnkuvasta. Rehellisella ja suo-
ralla viestinnalla tyopaikasta yritys voisi erottua edukseen muiden avointen tydpaikkailmoi-

tusten joukosta ja saada tyonhakijat kiinnostumaan paikasta.
6.2 Rekrytointiprosessin sujuvuus

Sujuvan rekrytointiprosessin tarkeimmaksi tekijaksi kyselymme perusteella nimettiin jou-
heva eteneminen. Rekrytointiprosessin haluttiin etenevan nopeasti ilman, etta hakijan tar-
vitsisi turhaan odotella miten prosessissa tulee kdymaan. Kyselysta ilmenee, ettd, melkein
puolet vastaajista olisivat halunneet nopeamman rekrytointiprosessin (Kuvio 6). Haastatte-
lussa tuli ilmi, ettd ymmarretddn prosessin vievan aikaa, mutta samalla turha prosessin ve-
nyttaminen, esimerkiksi parempien hakijoiden léytymisen toivossa, tuntui epakunnioitta-
valta nykyisia hakijoita kohtaan. Tutkimuksessamme rehellisyys kaikessa tekemisessa nos-
tettiin sujuvan rekrytointiprosessin tunnusmerkiksi. Kielteiset vastaukset osataan ottaa pa-
remmin vastan, jos ne kerrotaan suoraan ja avoimesti heti kun tieto prosessin paattymisesta
on selvilla. Tyéta etsivalla hakijalla on monesti useampi rekrytointiprosessi samaan aikaan
kaynnissa, joka tuntuu vastaajien mukaan valilla yrityksilta unohtuvan. Monia paikkoja sa-
maan aikaan hakiessa, positiiviset kokemukset ripeédsta toiminnasta, johtaa yrityksen erot-

tumiseen muista ja saa varmemmin hakijan haluamaan tulla juuri heille toihin.

Positiiviseksi asiaksi rekrytointiprosessissa koettiin helppous ty6hakemuksen jattdmisessa.
Puolet vastaajista (Kuvio 7.) kertoi kokevansa helpoksi tydhakemuksen jattamisen. Sahkai-
sissa jarjestelmissa hakemusten jattdminen on tehty helpoksi ja vaivattomaksi hakijoille,
joka madaltaa kynnysté hakea. Negatiiviseksi asiaksi sahkoisissd hakemuksissa mainittiin
tunnusten luominen. Tyénhakuprosessissa koettiin turhaksi joutua luomaan kayttajatunnus
tai profiili sivulle, jossa hakemuksen lahettaminen tapahtuu. Vaikka hakeminen koettiin hel-
poksi, sek& matalalla kynnyksella pystyy lAhettdmaan hakemuksia moneen paikkaan, nousi
haastattelussa esiin pelko massaan hukkumisesta. Hakemuksen yhteydessa toivottiin ole-
van selkeét yhteystiedot yritykseen, josta saada mahdollisia lisétietoja tehtavasta, seka pys-

tyisi tata kautta antamaan itsestaan enemman, jotta ei olisi vain nimi muiden joukossa.

Vastaajat eivat kokeneet negatiivisena asiana, mikali rekrytoiva yritys ulkoistaa rekrytointi-
prosessin. Varsinkin, jos nain toimimalla saadaan nopeampi prosessi siihen, jopa kannus-

tetaan. Hakijat ovat tietoisia, ettd rekrytointia hoitavat henkilo ei valttamatta ole se henkild,
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jonka alaisuudessa tullaan paivittéain toimimaan, mikali paikka saadaan. Taman takia ei ko-

ettu tarkeaksi sita edustaako rekrytoiva henkilo ollenkaan yrityst&, johon ollaan hakemassa.

Sujuvaan rekrytointiprosessiin kuuluu olennaisesti onnistunut haastattelu. Mikéali oli mah-
dollisuus valita, lahes kaikki vastaajat halusivat toteuttaa haastattelun kasvotusten, ja fyy-
sisesti tavata haastattelijan. Kasvotusten tapaamisen etuna kerrottiin olevan, etta itsestaan
pystyy helpommin antamaan paremman kuvan, seka ilmaisemaan millainen oikeasti on.
Myds haastattelijasta oli helpompi luoda mielikuva, kun hénet tapasi kasvokkain. Onnistu-
neen haastattelun kerrottiin siséltavan, hyvat relevantit kysymykset, tietoa haettavasti pai-
kasta, sek& mahdollisuus ilmaista itsed&n muutenkin, kuin vain vastaamalla kysymyksiin.
Haastattelun pituudella ei koettu olevan erityistd merkitysta, tarvittavien asioiden lapi kay-
miseen menee eri maaraa aikaa riippuen vastauksien pituudesta. Kuitenkin yli puoli tuntia
kestavissa haastatteluissa koettiin epaolennaisista puhumisen riskin kasvavan. Haastatte-
lun arvoitu kesto on myds syyta ilmoittaa ihmisille etukateen, jolloin tiedetddn mika aika

enimmillaan tilanteessa menee.

Etenikd rekrytointiprosessi mielestési riittdvan nopeasti?
20 vastausta

6
6 (30 %)

5 (25 %) 5 (25 %)

4 (20 %)

Kuvio 6 Rekrytointiprosessin eteneminen
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Kuinka helppoa tydohakemuksen jattaminen oli hakemaasi yritykseen?
20 vastausta

10,0
10 (50 %)

7.5

5,0

5 (25 %)

4.(20 %)
25
0 (0 %)

1(5 %
0.0 (5 %)

Kuvio 7 Ty6hakemuksen jattamisen helppous

6.3 Tyonhakijan oma toiminta tydnhakuprosessissa

Kyselyssa selvisi, etta hieman yli puolilla vastaajista, eivét suhteet vaikuttaneet tydnhaku-
kokemukseen (Kuvio 8). Kuitenkin haastateltaessa ihmiset tiedostivat verkostoitumisen
merkityksen, niin tydnhakukokemuksessa, kuin mahdollisuuksien lisddjana. Tydnhakija voi
siis vaikuttaa mahdollisuuksiinsa saada haluamansa paikka jo ennen kuin paattaa sellaista
hakea, luomalla itselleen mahdollisimman hyvan verkoston. Verkostoitumiskeinoja on use-
ampia, mutta sosiaalisessa mediassa tapahtuva verkostoituminen nostettiin haastattelussa
helpoimmaksi tavaksi. Erityisesti Linkedin tilin panostaminen ja sita kautta verkoston luo-
minen mainittiin kayttokelpoisena ajatuksena. Perinteisemmat kasvokkain tapahtuvat ver-
kostoitumistapahtumat, haastateltavat kokivat vanhemman sukupolven asiaksi, vaikka us-
kottiin, ettd ne voivat olla hyodyllisia verkostoituessa. Kyselyyn vastanneista 13 ilmoitti 18y-
taneensa haluamansa paikan ilmoituksen kautta ja 7 kertoi kuulleensa paikasta omilta kon-
takteiltaan. Luomalla hyvat verkostot hakija saa mahdollisuuden hakea paikkoihin, jotka ei-
vat tule valttamatta ollenkaan avoimeen hakuun. Haastattelussa koettiin hakijakokemusta
parantavaksi tekijéksi, jos tyopaikka haluaa haastatella hakijaa ilman hakemusta suositus-
ten perusteella. Haastateltavat kertoivat sen antavan miellyttdvan tunteen, mikali yritys
osoittaa haluavansa juuri heidat toihin. Tyopaikat, jotka eivat ole avoimessa haussa tayte-

tdén usein verkostojen kautta Idydetyilla hakijoilla.

Haastattelussa nostettiin esiin oman CV:n muokkaaminen muista erottuvaksi tapana, jolla
hakija pystyy vaikuttamaan omalla toiminnallaan positiivisesti tydnhakuprosessiin. Erityi-
sesti keinona erottuvan CV:n luomiseen haastattelussa mainittiin video CV:n tekeminen,

joka antaa persoonallisuutta hakemukseen, seka mahdollistaa itsestaan kertomisen eri
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tavalla, kuin perinteinen kirjoittaminen. Tutkimuksessa selvisi, ettd muista erottumista pidet-
tiin tarkeimpéna asiana, jota hakija voi itse tehda parantaakseen mahdollisuuksiaan tyon-
hakuprosessissa. Haastattelussa mainittiin keinona erottumiseen yhteydenottaminen rek-
rytoivaan yritykseen. Ottamalla yhteytta suoraan rekrytoijaan pyrittiin varmistamaan, ettei
oma hakemus ole vain yksi muiden joukossa, vaan rekrytoija muistaisi, ettéa taman hake-

muksen lahettgja on kiinnostunut paikasta.

Vaikuttiko suhteet/kontaktit tydnhakukokemukseen?
20 vastausta

@ Kylla
@®Ei

Kuvio 8 suhteiden vaikutus tydnhakukokemukseen
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7 Johtopdaatdkset ja pohdinta
7.1 Tulosten pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli kuvata ammattikorkeakouluopiskelijoiden tydnhakijakokemusta
seka tuoda esille keinoja sen parantamiseen. Opinnaytety® vastaa tutkimuskysymyksiin.
Tutkimustuloksissa kuvataan hankitun aineiston pohjalta ammattikorkeakoulusta valmistu-
vien ja valmistuneiden tydnhakijakokemuksia seka keinoja tydnhakijakokemuksen paranta-
miseksi. Aineistot hankittiin kyselyn sek& yhden ryhméahaastattelun avulla. Kyselysta selvisi,
ettd viestintd on merkittdvassa osassa onnistunutta tyénhakijakokemusta. Haastattelu vah-
visti tata tulosta. Aineistojen mukaan tydnhakijakokemusta usein kehitettaisiin juuri viestin-
nan osa-alueilta rekrytointiprosessin eri vaiheissa. Tutkimuksen teoriaosuuden léhteissa
onnistuneen tydnhakijakokemuksen merkittéavana tekijana oli viestinta rekrytointiprosessin

eri vaiheissa. Tutkimuksen tulokset tukevat tata teoriaa.

Viestinnan merkitysté korostettiin, sekd uudemmissa, ettéd vanhemmissa lahteissa. Tt ko-
rostivat myos tutkimukseen vastanneet rekrytointiprosessin tarkeimpana osana. Tassa tut-
kimus tukee teoriaa. Tutkimus osoittaa, ettd ihmiset haluavat tietoa rekrytointiprosessin ete-
nemisesta entistd enemman ja nopeammin. Optimaalisessa tilanteessa ihminen tietaisi re-
aaliaikaisesti, miten hanen tilanteensa etenee, mutta tdma ei tietenkdan ole mahdollista.
Ihmiset ovat valmiimpia ottamaan negatiivisetkin uutiset entistd paremmin vastaan, kunhan
ne kerrottaisiin suoraan ja mahdollisimman nopeasti. Tyonhakijalla on monesti useampi
prosessi samaan aikaan kdynnissa, joten positiivisin kuva tuli nopeasti tilanteita paivittavista

yrityksista.

Duunitorin vuonna 2022 toteuttamassa kyselytutkimuksessa selvisi, ettéa eniten turhautu-
mista ja ongelmia aiheuttivat tyénhakulomakkeet ja -jarjestelmat. Nama eivat nousseet
tassé tutkimuksessa merkittavaan rooliin. Tutkimuksessa todettiin, etté tybhakemuksen jat-
taminen on tehty helpoksi eika niissa koeta ongelmia. Haastateltavat halusivat tyopaikkail-
moituksiin enemman informaatiota ja vahemman turhia téaytesanoja. Pelkistetyt tyopaikkail-
moitukset, joissa kerrottaisiin vain tarkeimmat tiedot, kuten tyttehtava palkkaus ja tydaika
saivat kannatusta pitkien ja tarpeetonta tietoa sisaltavien hakemusten sijaan. Teoria tukee
tehokkaita tyopaikkailmoituksia, joissa hakija saa tarvittavat tiedot mahdollisimman nope-

asti ilman, etta niita tarvitsee hakemuksesta etsia.

Tutkimuksessa merkittdvimpina tekijoing, joihin hakija voi itse vaikuttaa olivat verkostoitu-
minen ja muista hakijoista erottuminen. Verkostoitumalla hakija pystyy vaikuttamaan seké
tamanhetkiseen tytnhakutilanteeseen, etté tuleviin tydnhakuprosesseihin. Muista hakijoista

erottumisen keinoja oli jaada rekrytoijalla mieleen erilaisen hakemuksen turvin tai
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henkildkohtaisen yhteydenoton kautta. Teoriaosuudessa l6ytyy viitteitd, seka verkostoitu-

misen merkitykseen, etta hakijana muista erottumiseen.

Aineiston kerdaminen kyselylla ja haastattelulla tukivat toisiaan ja mahdollistivat tutkimus-
kysymyksiin vastaamisen laajemmin kuin vain yhden tiedonkeruumenetelméan avulla. Haas-
tattelusta keratysta tutkimusaineistosta ilmeni kyselya enemman kuvauksia tydonhakijako-

kemuksen parantamisen keinoista.
7.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Tutkimuskysymyksina olivat, millainen tyénhakijakokemus on nyt ja miten tyénhakijakoke-
musta voidaan parantaa. Taméan tutkimuksen perusteella tydnhakijakokemuksena todettiin
tydnhakuprosessien olevan pitkia ilman véliaikatietoja ja haastatteluihin kutsumisvaiheen
etenevan valintavaihetta nopeammin. Prosessien ymmarrettiin vievan aikaa, mutta tarpee-
ton pitkittyminen koettiin epakunnioittavana hakijoita kohtaan. Viestinnan merkitys korostui
hakijakokemuksen keskeisena tekijana. Tyopaikkailmoitusten arvioitiin tarjoavan tyénhaki-
jalle niukasti tietoa ty6paikan mahdollisuuksista, ja ilmoituksissa esille tuotujen korkeiden
vaatimuskriteerien arvioitiin rajoittavan ammattikorkeakoulusta vastavalmistuneiden tyon-

hakijoiden hakemusten jattamishalukkuutta.

Tybnhakemisen tavoista sahkdiset tydbnhakukanavat koettiin helpoiksi, mutta sahkoéisille
tyonhakukanaville tunnusten luominen koettiin kokemusta heikentavana tekijané. Tutkimuk-
sessa tuli esille, ettei rekrytoivan henkilén odotettu toimivan myés mahdollisena tulevana
esihenkilona eika rekrytoinnin ulkoistamista rekrytointiyritykselle arvioitu tyénhakijakoke-
musta heikentavana tekijana. Verkostoitumisen merkitys tuotiin esille mahdollisten piiloty6-
paikkojen ldytamiseksi ja siita arvioitiin olevan etua tydnhaussa. Sosiaalinen media koettiin

helpoimmaksi tavaksi verkostoitua.

Keskeiseen asemaan taman tutkimuksen perusteella tydnhakijakokemuksessa tuli viestinta
ja sen merkitys. Selke&n, avoimen ja rehellisen kommunikoinnin tydnhaun eri vaiheissa ar-
vioitiin parantavan tyonhakijakokemusta. Aktiivisen viestinndn keinoin haluttiin rekrytoijan
pitdvan tydnhakijat tietoisina rekrytoinnin eri vaiheista seké prosessin etenemisesta, milloin
on mahdollista paasta haastatteluun tai milloin lopullinen valinta tyopaikkaan tehdaan.
Tyonhakijat arvostivat nopeutta myds hylkdavan vastauksen saamisessa, jottei jaada tur-
haan odottamaan tyOpaikkaa. Nopea viestintd hylkdyksestakin parantaa tyonhakijakoke-

musta.

Tyopaikkailmoituksia voisi parantaa nykyistd selkeAmmalla ja avoimemmalla viestinnalla.
Palkan mainitsemista tyopaikkailmoituksessa tydnhakija pitivat tarkeimp&na tekijana ilmoi-

tusten osalta tydnhakijakokemuksen parantamissa. Selkeat tyopaikan hakuohjeet ja tiedot
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tydnhakijaan kohdistuvista vaatimuksista tyopaikkailmoituksessa ovat hakijakokemusta pa-
rantavia tekijoita. Arvioitiin, etté talléin hakija osaa tehda hyvan hakemuksen kyseiseen tyo-
tehtavaan. Myds yrityksen yhteystiedot olisi hyva olla mainittu, jotta voidaan mahdollisesti
kysya lisatietoa tai vinkkeja hakemiseen. Valintatiedon lisaksi hakija haluaa tietda peruste-
luja valinnasta. Tyonhakijalle kerrottavat hyvat ja riittavat perustelut hyvaksymis- ja hylk&aa-

misvalinnan yhteydessé ovat keino parantaa ty6nhakijakokemusta.

TyOhaastattelussa tulisi olla relevantteja kysymyksia tyotehtavaan liittyen, seké hakijan tu-
lisi saada haastattelussa tietoa haettavasta tydpaikasta ja tydnkuvasta. Haastattelussa olisi
hyva olla mahdollisuus ilmaista itseddn muutoinkin kuin vastaamalla haastattelijan kysy-
myksiin. TyShaastattelun onnistuminen riippuu yleensa itse haastattelijasta ja hanen am-
mattitaidostaan. Tyonhakijakokemusta voidaan haastattelun osalta parantaa kouluttamalla
ammattimaisia haastattelijoita rekrytointiprosessiin. Suurin osa tydnhakijoista suosii kas-
vokkain toteutettavaa haastattelua etdayhteyden sijaan. Tydnhakijakokemusta voisi paran-
taa siis siirtymalla takaisin paikan paalla toteutettaviin haastatteluihin, eiké pysyttaisi enaa
etdhaastatteluissa kuten korona-aikana. Tybhaastattelun arvioitu kesto olisi myds hyva il-

moittaa tydnhakijalle etukateen.

Tyonhakija voi rehellisyydelldadn ja persoonallisuudellaan erottua muiden hakijoiden jou-
kosta ja nain parantaa omaa tyonhakijakokemustaan. Tydnhakija voi mahdollisesti tehda
jotain toisin kuin tavanomaisesti tehdaan. Voidaan esimerkiksi lahettda videohakemus tai
soittaa mahdolliselle tulevalle tydnantajalle ja kysyéa lisdkysymyksia rekrytoinnista. Nain ha-
kija osoittaa kiinnostumista tydtehtavaan, ja han voi jadda tydnantajan mieleen muita haki-

joita paremmin.
7.3 Tutkimuksen arviointi ja luotettavuus

Tutkimusmenetelmien luotettavuutta kasitelladn metodikirjallisuudessa yleensa validiteetin
ja reliabiliteetin kasitteilla. Validiteetti tarkoittaa, etta tutkimuksessa on tutkittu sitd, mita on
luvattu tutkia. Tama tutkimus on validi, koska luvattua asiaa on tutkittu. Reliabiliteetin kasite
liittyy tutkimustulosten toistettavuuteen. Kun tarkastellaan laadullisen tutkimuksen objektii-
visuutta, on hyva erottaa toisistaan havaintojen luotettavuus ja niiden puolueettomuus. Puo-
lueettomuus liittyy siihen, antaako tutkija oman aiemman tiedon tai aseman vaikuttaa tutki-
mustuloksiin vai pyrkiikd han kuulemaan ja ymmartamaan tiedonantajia itsenaan. Laadulli-
sessa tutkimuksessa tutkija voi tietamattaan vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin, koska han on
tehnyt tutkimusasetelman ja tulkitsee niitd. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160.) Arvioitaessa laa-
dullisen tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan tutkimuksen kokonaisuutta, jonka muodos-
tavat muun muassa tutkimuksen kohde ja tarkoitus, aineistonkeruun tapa, aineiston ana-

lyysi ja tutkimuksen raportointi (Tuomi & Sarajarvi 2018, 163-164). Tama tutkimus on
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toteutettu hyvaa tutkimustapaa noudattaen. Taman tutkimuksen kysymysasettelulla saatiin
aiemmin esitetyt tulokset, mutta toistettaessa eri kysymysasettelulla tutkimuksesta voidaan

saada mahdollisesti erilaisia tuloksia.

Tutkimustyossa tulee valttaa eparehellisyytta kaikissa vaiheissa. Tama tarkoittaa esimer-
kiksi, ettei toisten tekstié plagioida tai tuloksia ei yleisteta perusteettomasti tai muuteta. Ra-
portoinnissa kaytetyt menetelmat kerrotaan huolellisesti ja mahdolliset puutteet tuodaan
esille. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 29.) Tutkimusaineisto hankittiin tata tutkimusta
varten, ja se kuvattiin tutkimustuloksiksi teoriaohjaavan sisallonanalyysin keinoin, joten tut-

kimuskokonaisuus laadittiin rehellisin keinoin.
7.4 Jatkokehitysehdotukset

Tyonhakijakokemuksen parantamisen jatkotutkimusaiheena voisi olla tyénhakijan oman toi-
minnan merkitys tyénhakemisessa eli millaisilla keinoilla tyénhakija voi itse parantaa mah-
dollisuuksiaan saada tyopaikan. Tassa tutkimuksessa selvisi muutamia tyénhakijan oman
toiminnan keinoja, mutta aiheesta voisi tehda viela syvempdaa tutkimusta ja analyysia tyon-
hakijoiden avuksi. Toinen mahdollinen jatkotutkimusaihe voisi olla, kuinka ammattikorkea-
koulusta valmistunut tydnhakija voi tulla valituksi oman alansa ty6tehtavaan ilman pitkaa
tyokokemusta, mita usein vaaditaan tai odotetaan hakijoilta. Tutkimuksen aiheena voisi olla,
onko tydnantajien vaatimukset tydnhakijoille liian suuria tai syrjivat vaatimukset uusia alalle

valmistuneita tydnhakijoita.

Kolmas mahdollinen jatkotutkimusaihe voisi liittya tyopaikkailmoitusten sisaltéon. Voitaisiin
tutkia, millaisella tydpaikkailmoituksella yritys voi erottua edukseen lukuisten samankaltais-
ten avointen tydpaikkailmoitusten joukosta. Tassa opinnaytetydssa tuli esille asioita, joita
tyodnhakijat haluavat ty6paikkailmoitusten sisaltavéan. Aihetta voisi tutkia viela tarkemmin yri-
tysten nakokulmasta eli millainen tydpaikkailmoitus yrityksen kannattaa tehd4, jotta se on
tarpeeksi informoiva ja houkutteleva halutuille hakijoille. Voisi myds tutkia, miksi tyopaik-

kailmoitukset ovat nykyisten kaltaisia.
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jaan/
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Liite 1. Opinnaytetyokysely

Opinnaytetyokysely

Mieti vastatessasi jotain viimeaikaista tyénhakuprosessiasi. Mielellaan sellaista, joka on edennyt ensimmaista
viestid pidemmalle.

Mist# kuulit tybpaikasta, johon hait? *

Lyhyt vastausteksti

Oletko 16ytanyt oman alasi tyopaikkailmoituksia helposti? *

Eri mielta O O O O O Samaa mieltd

Kuinka helppoa tythakemuksen jattdminen oli hakemaasi yritykseen? *

1 2 3 4 ]

Vaikeaa O O O O O Helppoa

Oliko viestint4 riittdvan aktiivista rekrytointiprosessin aikana? *

1 2 3 4 3

Ei riittdvan aktiivista O O O O O Riittavan aktiivista

Etenikd rekrytointiprosessi mielestési riittédvan nopeasti? *

Hitaasti O O O O O Nopeasti



Miten nopeasti sait tiedon haastatteluun paésysta tai hylkdamisesti? *

1 2 3 4 5

Hitaasti O O O O O Mopeasti

Miten nopeasti sait tiedon tydpaikan saamisesta tai hylkdadmisestd? *

1 2 3 4 5

Hitaasti O O O O O MNopeasti

Vaikuttiko suhteet/kontaktit tydnhakukokemukseen? *
() Kylla
O E

-
.

Mitk# asiat mielestisi parantavat tynhakijakokemusta? *

Pitka vastausteksti

Mitkd asiat mielestisi heikentdvit tydnhakijakokemusta? *

Pitka vastausteksti

Milld arvosanalla arvioisit viimeisimman tydnhakijakokemuksesi? *

-




Liite 2. Ryhmahaastattelua ohjaavat kysymykset
Millaisia kokemuksia teidan viimeisimmat tydnhakuprosessinne olivat?
Millaisia toiveita teillda on rekrytoijille tai tydnantajille tydnhakuvaiheessa?

Miten tydnhakijakokemusta voisi parantaa?



