ammattikorkeakoulu

OPINNAYTETYO - AMMATTIKORKEAKOULUTUTKINTO

YHTEISKUNTATIETEIDEN, LIIKETALOUDEN JA HALLINNON ALA

TYONANTAJAMIELIKUVA REKRY-
TOINTIPROSESSISSA

AiCan Happy People Oy

TEKIJAT  Janita Sikanen

Netta Lodman



SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU OPINNAYTETYO
Tiivistelma

Koulutusala
Yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnon ala

Tutkinto-ohjelma
Liiketalouden tutkinto-ohjelma, Wellness-liiketoiminta

Tyon tekijat
Janita Sikanen, Netta Lodman

Tyon nimi
Tybnantajamielikuva rekrytointiprosessissa

Paivays 18.4.2024 Sivumaara/Liitteet 48/8

Toimeksiantaja/Yhteistydkumppani
AiCan Happy People Oy

Tiivistelma

rekrytointiprosessin aikana. Lisdksi tarkoituksena oli selvittaa, missa rekrytointikanavissa toimeksiantajan kan-
nattaisi tulevaisuudessa nakya. Tavoitteena oli tuottaa toimeksiantajalle tietoa heidan tyénantajamielikuvas-
taan seka antaa kehitysehdotuksia, joita he voivat hyddyntaa tulevaisuudessa. Opinnaytety6 tehtiin toimeksi-
antona yritykselle AiCan Happy People Oy.

Opinnaytety6 tehtiin kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen avulla. Tutkimuksen kohderyhména olivat toi-
meksiantajan viime vuoden aikana rekrytoidut tydntekijat. Tutkimus toteutettiin Webropol-kyselyna maalis-

kuussa 2024. Kyselyn avulla selvitettiin, millainen tyénantajamielikuva tydntekijéille syntyi rekrytointiprosessin
aikana. Lisdksi selvitettiin rekrytointikanavat, joita tyontekijat kayttavat ja joista toimeksiantaja on heille tuttu.

Tutkimuksen tulosten perusteella tyéntekijdille syntynyt tyénantajamielikuva rekrytointiprosessissa oli yleisella
tasolla positiivinen. Kehitysehdotukset laadittiin tutkimuksen tuloksien seka teorian pohjalta. Huomion arvoista
tuloksissa oli se, ettéd melkein puolet vastaajista eivat olleet saaneet minkaanlaista palautetta rekrytointipro-
sessin aikana tai sen jalkeen. Rekrytointikanavista tyontekijat olivat sitd mieltd, ettei uusien kanavien kayt-
todnottoon ole tarvetta. Merkittdva asia tuloksissa oli, etta kaikkia vastaajia ei ollut tavoitettu kdytdssa olevien
rekrytointikanavien kautta. Kehitysehdotuksena esitettiin palautteenannon vakinaistaminen rekrytointiproses-
sissa sekd nakyvyyden lisddminen jo toimeksiantajan kayttamissa rekrytointikanavissa.

Avainsanat
henkiléstdpalveluala, rekrytointi, tydnantajamielikuva




SAVONIA UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES THESIS
Abstract

Field of Study
Social Sciences, Business and Administration

Degree Programme
Degree Programme in Business and Administration, Wellness Business

Authors
Janita Sikanen, Netta Lodman

Title of Thesis
Employer Image in the Recruitment Process

Date April 18, 2024 Pages/Appendices 48/8

Client Organisation /Partners
AiCan Happy People Oy

Abstract

The purpose of the thesis was to research how the client’s employees perceived the employer image during
the recruitment process. In addition it was clarified, in which recruitment channels the client should be visible
in the future. The aim was to provide the client with information on their employer image and to provide de-
velopment suggestions that they could utilize in the future. The thesis was commissioned by AiCan Happy Peo-
ple Oy.

The thesis was carried out used the quantitative research method. The target group of the research included
employees recruited by the client during the last year. The study was carried out in March 2024 using the
Webropol platform. A survey was used establish what kind of image the employees had of the employer dur-
ing the recruitment process. In addition, the authors examined, which are the recruitment channels that em-
ployees use and through which they learn about the client company.

Based on the results of the survey, the employer image perceived by the employees in the recruitment pro-
cess was generally positive. Development proposals were drawn up based on the results of the research and
theory. What was noteworthy about the results was that almost half of the respondents had not received any
feedback during or after the recruitment process. When asked about recruitment channels, employees felt that
there was no need to introduce new channels. A significant aspect of the results was that not all respondents
had been reached through the recruitment channels available. A development proposal was made to make
feedback permanent in the recruitment process and to increase visibility already used in the recruitment chan-
nels by the client.

Keywords
employer image, personnel services sector, recruitment




4 (48)

SISALTO
N 1 | A 6
1.1 Opinndytetyon tarkoitus ja tavoite......cii i 6
1.2 OpinndytetyOn MENELEIMA.......uuiiiiiiii e s e e e r s e e e e e e e e e e e ernan 6
2 TYONANTAJAMIELIKUVA. ... ueeiueeitteeteeteereesessessesssessseessessseesseessesssesssesssessssssssssnsesnsesnnens 8
2.1  Tydnantajamielikuvan MErKitYS .....iiiiirii i e e e e 8
2.2 TyOnantajamielikuvan rakentamiNEN .............eeeeeeeueemmrernnnenreenrnnnnnnnnnnnsnnnnnsnsnsnsnsnsnsnsnsnsnsnsnsnsnsnnnnns 9
G T D=2 1 1 I S 10
TR N = (Y 0L L]0 1= 1 T 10
3.2 Tyobnantajamielikuva rekKrytointiproSESSISSa . ... iiiruiiiiiiiiiii it 12
3.3 Tyobnantajamielikuvan kehittdminen rekrytointiproSessisSsa ... iiiiiiiiiiiiii i 13
3.4  RekrytointivieStinta .......covviiiiii i e 14
3.5  Rekrytointikanavat .........cceiiiiiiinir i e 15
4 HENKILOSTOPALVELUALA......coitteiteesteeeteesteesseeeseessaessseeseesessessesseessessseesseessesssesssesssennns 17
O YL T - | o 17
4.2  Toimeksiantajan ESItEEIY ......iiiirui i e 18
5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN ....ccuuiiiiiiiii e rs s s s ra s s s e s an e 19
5.1  TutkimusmMENEtEIME.....uuuieiiiiiiiiiiiiiri 19
5.2 Aineistonkeruumenetelma ........coovvviiiiiiiii 19
5.3  Tutkimuksen KORAEryhma .........oiiiiiiiiiiiii e s s s sr e e nennes 20
5.4 Aineiston analysointi ja KASITEElY .......ccuuuiiiiiiii e 20
6 TUTKIMUKSEN TULOKSET ..cuuiiiiiiiiiiiisss s esss s snnn s 22
o A IV o) o =T a1 = ) =T 41T 1T Y7 T 22
6.2 REKIYEOINTIPIOSESSI ...t iiiiieerriiis s rr s e s s e re e s e s s e s rer s s e s e s s e e na s e e e e e nennes 25
6.3  RekrytoiNtiKaNAVaL ........cooiiiiiiiii i e r e 28
7 TUTKIMUKSEN YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET ....cocveiieereereereereesseesseesseesseesseesneens 31
7.1 TutkimuKSEN [UOELtAVUUS. .. .euieiiiiiiieiitiriiire i ararrre 31
7.2 TULKIMUKSEN EELHISYYS . iiiirrrrriiisiiiissiernriiss s s s s s s e rrrsss s s s s s s s e rnrssa s s s e s e s e rrrn s s sesesenennsnnssssenessnnnns 32
286 TN (o 1] = =1 o] (== PP PPN 33
7.4 KehitySEhdOTUKSEL.......oiiiiiieii s s r e e r e e e e e nne 34
ST L 1 1 35

8.1 JatkotUtKIMUKSEN @INEEL... ..ttt e s e a s e s e e ra s ea s eaareansaasannsann 36



8.2  AMMALIINEN KASVU ..cuueiiiiii e e e e e e e e 36
Y = R 38
LIITE 1: KYSELYLOMAKE.......ceuiiiuiiitieeeeenesensesessaesen s ssasssn s en s ssas s s s snssansssnsennsennsennnsennsennns 41
LITTE: 2 SAATEKIRIE ... .. ittt e s s e e s s e e s e e e st rea e e s e e an s e neans 46
KUVALUETTELO
Kuva 1 Rekrytointiprosessin vaiheet (mukaillen Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 166-167)..........cccevvvnnen. 11
Kuva 2 Esimerkki rekrytointiprosessin aikataulusta (Salli & Takatalo 2014, 11).....cccccovviiiiiiiiiiiiiinieeinie e, 12
Kuva 3 Rekrytointiviestinnan perusprosessi (DUUNitori 2018) ......ccuiiiiiiiiiiiiiiiiinie e eer e eeaa 15
Kuva 4 Millainen tyénantajamielikuva sinulla oli yrityksesta ennen rekrytointiprosessia? (n=43) ................. 22

Kuva 5 Kuinka paljon seuraavat kanavat vaikuttivat tydnantajamielikuvaan ennen rekrytointiprosessia?

(L PP 23
Kuva 6 Miten hyvin seuraavat sanat vastaavat rekrytointiprosessin aikana syntynyttd tydnantajamielikuvaa?

(L PP 24
Kuva 7 Miten hyvin seuraavat sanonnat vastaavat rekrytointiprosessin aikana sinulle syntynytta

tyonantajamielikuvaa? (N=43) ..o 24
Kuva 8 Miten hyvin seuraavat sanat kuvaavat haastattelutilannetta? (Nn=43) ........ccooiiiiiiiiiiiiiin i, 25
Kuva 9 Miten hyvin seuraavat sanat kuvaavat rekrytointiprosessin aikana kaytya viestintéd? (n=43).......... 26
Kuva 10 Miten hyvin sinut pidettiin ajan tasalla rekrytointiprosessin etenemisestéd? (N=43) ..........ccceevvvnnnnne 27
Kuva 11 Saitko palautetta rekrytointiprosessin aikana tai sen paatyttyd? (N=43) ...c..cerriiiiiiiiiiiiiciniinneennn, 27
Kuva 12 Miten hyvin seuraavat sanat kuvaavat rekrytointiprosessia kokonaisuudessaan? (n=43)............... 28
TAULUKKOLUETTELO
Taulukko 1 Mitd rekrytointikanavia kaytat tydpaikkojen etsimiseen? Valitse yksi tai useampi. (n=43) ......... 28
Taulukko 2 Mista kanavista AiCan Happy People on sinulle tuttu? Valitse yksi tai useampi. (n=43)............. 29

Taulukko 3 Tulisiko AiCan Happy Peoplen mielestasi nakya joissakin seuraavista kanavista? (n=37)........... 29



1

1.1

1.2

6 (48)

JOHDANTO

Tyonantajamielikuva tarkoittaa sitd, millainen maine ja mielikuva yrityksesta syntyy tydnantajana.
Tyonantajamielikuvan muodostumiseen vaikuttavat henkildon omat arvot, asenne seka yrityksesta
saatu tieto. Tyonantajamielikuvaan panostaminen auttaa yrityksida nayttdytymaan kiinnostavana seka
potentiaalisena tyOpaikkana. Hyva tyonantajamielikuva on térkea kilpailuetu, jonka tulisi olla yksi
yrityksen strategian kulmakivista. Tydnantajamielikuvaan panostaminen on yrityksesta riippumatta
loistava sijoitus, joka toimii kantavana voimavarana tulevaisuuteen. (Aava&Bang julkaisuaika tunte-
maton; Avila 2023.)

Rekrytointiprosessiin liittyvalla kokemuksella voi olla suuri merkitys tyénantajamielikuvaan. Rekry-
tointiprosessin eri vaiheet antavat tyonhakijalle ensikosketuksen kyseisen yrityksen toimintatavoista
seka viestinnastda. Ammattimaisesti hoidetun rekrytointiprosessin avulla voidaan houkutella parhaim-
pia osaajia yritykseen. (Salli & Takatalo 2014, 41; Avila 2023.) Kaksi kolmasosaa Kansallisen rekry-
tointitutkimuksen vastaajista arvioi, ettd patevien osaajien rekrytointi tulee olemaan vield haasta-

vampaa kuin aiemmin, jonka takia rekrytoinneissa on tarkeda onnistua (Duunitori 2023).

Vuonna 2023 tehdyn tutkimuksen mukaan tynantajamielikuvan kehittdminen on tarkeaa lahes kai-
kille yrityksista. Jopa 80 % tutkimukseen vastanneista HR-paattajista oli sitd mielta, etta tydnantaja-
mielikuvan kehittdminen on tarkein asia halutun tydvoiman saatavuuden varmistamiseksi. (Go On
2023.) TyOnantajat, jotka tarjoavat pateville osaajille hyvat edellytykset, seka osaavat viestia vah-

vuuksistaan, eivat karsi tydvoimapulasta, tai karsivat siitd ainakin vahemman (Duunitori 2023).

Samalla kun tydmarkkinat kehittyvat jatkuvasti ja kovaa vauhtia, kehittyy myods kanavat, joita hakijat
hyddyntavat tydmahdollisuuksia etsiessa. Valikoima eri tavoista ja kanavista tulevan urapolun I6yta-
miseksi on nykypdivana laaja ja hakijat osaavat hyddyntda tata monipuolisesti. (Laura julkaisuaika

tuntematon.)

Opinndytetyon tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetytn tarkoituksena on selvittad, millainen tydnantajamielikuva toimeksiantajan tydnteki-
joille syntyi rekrytointiprosessin aikana. Tarkoituksena on selvityksen pohjalta antaa kehitysehdotuk-
sia toimeksiantajalle tydnantajamielikuvan kehittdmiseen. Lisaksi tarkoituksena on selvittad, missa
rekrytointikanavissa toimeksiantajan kannattaisi tulevaisuudessa ndkya. Tavoitteena on tuottaa toi-
meksiantajalle tarkeda tietoa heidan tyonantajamielikuvastaan, jota he voivat hyddyntaa myés tule-

vaisuudessa.

Tutkimuksen tutkimuskysymykset olivat: “Millainen tydnantajamielikuva AiCan Happy People Oy:n
tyontekijoille syntyi rekrytointiprosessin aikana?” ja "Missa rekrytointikanavissa kannattaa olla naky-

vissa tulevaisuudessa?”

Opinndytetyén menetelma

Tybnantajamielikuvaa rekrytointiprosessissa selvitettiin kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen

avulla ja tietoja kerattiin kyselylomakkeella. Taman menetelmén avulla voidaan tehda laajemmasta
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perusjoukosta tilastollisia paatelmia ja tunnistaa mahdollisia syy-seuraussuhteita. Maarallinen tutki-
mus myos mahdollistaa vakiintuneen menetelman, jonka avulla tutkimus voidaan toistaa. Maaralli-
nen tutkimus tuottaa usein my6s numeerisia tietoja, joita pystytaan tutkimaan nopeasti tilastollisin
vdlinein. (Abbadia 2023.)

Kysely tehtiin Webropol-ty6kalua kdyttaen ja lahetettiin viimeisen vuoden aikana rekrytoiduille tyén-

tointiprosessi olisi mahdollisimman tuoreena mielessa.
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2 TYONANTAJAMIELIKUVA

Tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan sitd kasitystd, joka yksilolle muodostuu yrityksestd tydnantajana.
Kasityksen syntyyn vaikuttaa se, mita yritys itse itsestdan kertoo seka mita esimerkiksi sen entiset,
nykyiset ja tulevat tyontekijat siita kertovat. Myos yrityksen asiakkailla ja ulkopuolisilla tahoilla on
omat vaikutuksensa siihen. Tydnantajamielikuva rakentuu kaikissa yrityksen kohtaamisissa. (Viitala
2021, 51; Huhta & Myllyntaus 2021, 37.)

Parhaimmillaan tyénantajamielikuva on vetovoimaan positiivisesti vaikuttava ja suotuisa, mutta
kdantyy myos herkasti yritysta vastaan. Virheelliset ja vanhentuneet tynantajamielikuvat voivat olla
myds yrityksen haittana, jos tydnantajamielikuvan pohdinta on unohtunut muun kehityksen ohella.
(Rantanen 2022.)

Usein tydnantajamielikuva ja tydnantajakuva sekoitetaan keskendan, nama ovat kuitenkin eri asia.
Kun puhutaan yrityksen vakiintuneesta kasityksestd, on kyse tydnantajakuvasta. Kun taas yrityksen
tyonantajamielikuva voi olla hyvinkin vanhentunut, yksiléllinen, irrallinen tai tulkintavirheellinen. Mie-
likuvia voi olla usein myds turhan monenlaisia, joka tarkoittaa, ettei yrityksella itse asiassa ole tyon-

antajakuvaa. (Rantanen 2022.)

Yrityksen tydnantajamielikuva voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen, sisdiseen ja ulkoiseen tyénan-
tajamielikuvaan. Sisdinen tyonantajamielikuva kasittad sen, millaisena yrityksen tyontekijat nakevat
ja kokevat tydpaikan. Ulkoinen tydnantajamielikuva taas syntyy ulkopuolisten henkildiden, esimer-
kiksi tydnhakijoiden tai yhteistydkumppaneiden kasityksesta. Ulkoiseen tyonantajakuvaan vaikuttaa
esimerkiksi yrityksen maine, rekrytointimarkkinointi, verkkosivut ja sosiaalinen media. (Niskanen
2023.)

2.1  Tybnantajamielikuvan merkitys

Hyva tyonantajamielikuva nostaa lojaalisuutta yritysta kohtaan. Lojaalisuus edesauttaa tyontekijoi-
den pysyvyytté seké ehkaisee taipumusta vaihtaa tydpaikkaa. (Duunitori 2018.) Hyva tydnantaja-

kaan jopa noin 28 prosenttia irtisanoutumisia (Salli & Takatalo 2014, 43).

Kilpailu hyvista tydntekijoistd on aina ollut kovaa ja koronapandemia kiristi sitéd entisestdan. Esimer-
kiksi ravintola-alan ammattilaisista noin 10 000—20 000 vaihtoivat koronapandemian aikana toiselle
alalle ja tydnantajilla on erityinen rooli siind, ettd ammattilaiset saataisiin takaisin ravintoloihin. (Yle
2022.) Viitalan (2021, 51) mukaan positiivisen tyénantajamielikuvan suurin hy6ty on se, etté saa-
daan houkuteltua yritykseen parhaimmat alan osaajat. Yritykselld, jolla on houkutteleva tyénantaja-
mielikuva, on enemman kysyntag, silla tydmarkkinoilla patevat normaalit kysynnan ja tarjonnan lait
(Duunitori 2018).

Kun vahva ja positiivinen tyénantajamielikuva loistaa, kasvaa avoimien tydhakemusten maara ja ha-
kemusten taso pysyy korkeana. Positiivinen asenne tydntekoon pysyy ylld, kun todellinen kokemus
ja ennakko-odotukset mielikuvasta kohtaavat. Hyvan ldhtékohdan kannattavammalle ja menestyk-
sekkaammaille liiketoiminnalle antaa positiivinen tyénantajamielikuva. (Korpi 2012, positiivisen tyon-

antajakuvan hyoédyt.)
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2.2 Ty6nantajamielikuvan rakentaminen

Tyonantajamielikuvaa on rakennettava jatkuvasti, eika se tule koskaan valmiiksi (Niskanen 2023).
Kestavimpia keinoja kehittaa yrityksen tyénantajamielikuvaa, on jatkuvasti kehittda tydskentelyolo-
suhteita, henkiléstéjohtamista ja koko organisaation johtamista. Kun puhutaan positiivisesta tyonan-
tajamielikuvasta, on henkiléston aito arvostaminen ja siihen perustuva avoin vuorovaikutus kaiken
perusta. (Viitala 2021, 51.)

Tybnantajamielikuvan rakentaminen sosiaalisessa mediassa kannattaa olla proaktiivista, koska so-
men hyoddyntdminen lisaantyy koko ajan (Viitala 2021,42). Internet-aikakaudella ihmiset tekevéat pal-
jon taustatutkimusta yrityksistd, joten on tarkeda, etta verkkosivut ovat selkeat ja lasndolo sosiaali-

sessa mediassa aktiivista (Niskanen 2023).

Yrityksen tarina ja arvot ovat ty6nantajamielikuvan ytimessa. Yrityksen arvoista kertomalla voidaan
rakentaa organisaatiotarinaa. Arvoista viestiminen tulee olla sovitettavissa kaikkeen toimintaan jokai-
sella organisaation tasolla. Organisaatiotarinan keskitssa on rehellisyys. Ty6nantajamielikuva perus-
tuu johdonmukaisuuteen, joten esimerkiksi arvojen tulee olla sovitettavissa kaikkeen yrityksen toi-
mintaan. Kaikkien yrityksen tydntekijoiden on ymmarrettava yrityksen arvot ja niiden mukainen toi-
minta. (Duunitori 2018.)

Yksi keskeisimmista ihmisen sosiaalista kayttaytymisté ohjaavista tekijoistd on status. Tama johtaa
siihen, etta ihminen haluaa olla osana organisaatiota, jolla on hyva status. Tydpaikan tulee olla hen-
kildlle statusta kohottava ja houkutteleva. Loppujen lopuksi mydnteinen tydnantajamielikuva on siis
peruspsykologiaa, jolla ohjataan henkilda tekemaan valintoja tydn haussa. (Salli & Takatalo 2014,
42.)
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3 REKRYTOINTI

Rekrytoinnilla tarkoitetaan yrityksen henkilostohankintaa. Rekrytointi on pitkdkestoinen prosessi ja
taloudellisesti merkittdva investointi. Onnistuessaan rekrytointi voi vaikuttaa positiivisesti esimerkiksi
yrityksen innovatiivisuuteen seka ilmapiiriin. (Viitala 2021, 71.) Kaijalan (2016, 97) mukaan onnistu-
neessa rekrytoinnissa on otettu huomioon mitd haetaan, millaiseen tydymparistéon haetaan, mil-
laista osaamista tarvitaan seka millaiset toimintatavat ja kyvyt ovat tarkeitd yritykselle. Onnistunut
rekrytointi vaatii myos potentiaalisien tydnhakijoiden tunnistamista sekd oikeiden hakukanavien va-

litsemista.

Huolellinen suunnittelu, selkeat roolit seka vastuunjako ovat avain onnistuneeseen rekrytointiin. Se
ettd onnistuttiinko rekrytoinnissa, nahdaan kuitenkin vasta kuukausien kuluttua siita, kun uusi hen-
kild on aloittanut tehtavassaan. Onnistuneen rekrytoinnin mittareita ovat muun muassa hakemusten
maara ja laatu, vaikutukset tydantajamielikuvaan, rekrytointiprosessin palautteet seka se, kuinka
valittu henkilé menestyy. (Joki 2021, 81.)

Ulkoinen rekrytointi tarkoittaa, etta yritykseen haetaan ja valitaan uusi tydntekija yrityksen ulkopuo-
lelta. Yksi ulkoisen rekrytoinnin padvaihtoehtoja on ostaa rekrytointipalveluja henkiléstépalveluyri-
tykselta. Yritys voi ostaa myds vain osan rekrytointipalvelua, esimerkiksi rekrytointi-ilmoituksen laati-
misen tai hakijoiden esivalinnan. Monet yritykset kuitenkin tekevat yhteisty6ta henkildstdpalvelualan
yrityksen kanssa niin, etta tyévoiman hankkiminen on delegoitu kokonaan heille. Pitkd yhteistyd
henkildstdpalvelualan yrityksen kanssa saattaa jopa sadstaa aikaa, kun palveluntarjoaja tuntee yri-
tyksen kulttuuriin ja tarpeet. (Viitala 2021, 77-79.)

3.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessissa avautuu monia mahdollisuuksia seka onnistumiseen ettd epaonnistumiseen.
Useimmat virheet liittyvat huonoon organisointiin tai huolimattomuuteen kiireen keskella. Menesty-

minen edellyttda kuitenkin maaratietoista edistymista koko prosessin ajan. (Niskanen 2023.)

Rekrytointiprosessi vaihtelee organisaation seka tehtdvan mukaan, mutta tyypillisesti se voidaan ja-
kaa neljaan vaiheeseen. Ensimmaisessa vaiheessa eli suunnitteluvaiheessa tehdaan alkukartoitus,
joka sisaltad menettelytapojen valinnan. Suunnitteluvaiheessa laaditaan tehtavankuva, pohditaan
valintakriteerit sekd paatetaan rekrytointikanavat. Suunnitteluvaiheeseen kuuluu myés rekrytointi-
budjetin maarittdminen seka rekrytointiin osallistuvien henkildiden maarittaminen. (Kortetjarvi-Nurmi
& Murtola 2016, 166.)

Rekrytointiprosessin toisessa vaiheessa, toteutusvaiheessa laaditaan tydpaikkailmoitus, vastataan
tiedusteluihin, kasitelladn hakemukset, tehdaan haastattelut seka arvioidaan tydnhakijoiden soveltu-
vuus. Toteutusvaiheessa on tarkedd vastata viivyttelematta myds heille, jotka eivat tule valituiksi
haastatteluihin. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 166—167.)

Padtoksentekovaiheessa, eli prosessin kolmannessa vaiheessa valitaan tyontekija/t, tiedotetaan haki-
joille, mahdollisesti uutisoidaan nimityksista seka tehdaan tydsopimukset. Valitsematta jaaneet huo-

mioidaan myos esimerkiksi viestilld, jossa voidaan kertoa rekrytointiprosessin paattymisestd, hakijoi-
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den maarasta ja laadusta seka niistd tekijoista, jotka vaikuttivat valintaan. (Kortetjarvi-Nurmi & Mur-
tola 2016, 167.) Yritys voi erottautua muista myos perustellun ja kehittavan palautteen antamisella
valitsematta jaaneille. Kaikille hakijoille olisi hyva antaa huolellista palautetta heidan suoriutumises-

taan prosessin eri vaiheissa. (Kaijala 2021, 157.)

Palautetta tarvitaan, jotta tiedetdan missa on onnistuttu ja missa on korjattavaa. Palautteen tulee
olla suoraa seka toista kunnioittavaa ja arvostavaa. Palautteen antamisessa on tarkeaa, etta seka
palautteen asiasisaltd seka palautteen antotapa ovat kunnossa. (Oulasmaa & Pesonen 2022, viisaan
keskustelun kasikirjan kdyttéohje.) Kun palaute on rehellistd, se lisda luottamusta. Palautteen tulisi
olla kahden ihmisen vuoropuhelu, jossa tarkeda on kuunteleminen, toisten kunnioittaminen seka
suora puhe. (Oulasmaa & Pesonen 2022, suora palaute on paras palaute.) Hyvalld palautteenanta-
jalla on tilannetajua ja pelisiimad, seka empatiaa, jotta han pystyy asettumaan toisen asemaan (Ou-

lasmaa & Pesonen 2022, mita palautteen antajan kannattaa huomioida?).

Prosessin kolmanteen vaiheeseen henkildstdpalveluyrityksessa kuuluu myds ehdokkaiden esittely
asiakasyritykselle seka asiakkaan hyvaksynta. Halutessaan asiakas voi haastatella hakijan uudelleen

ja hyvaksya lopullisen valinnan. (Niskanen 2023.)

Prosessin viimeinen ja neljas vaihe on seurantavaihe. Seurantavaiheeseen kuuluu uuden tyontekijan
perehdyttaminen ja koeaika. Seurantavaiheessa arvioidaan myds tyontekijan valinnan onnistumista,
esimerkiksi havainnoimalla, kysymalld sekd keskustelemalla. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016,
167.)

Rekrytointi-
prosessin
vaiheet
Suunnittelu Toteutus Paatoksenteko Seuranta
Alkukartoitus, Tyopaikkailmoitus, Valitseminen, Perehdyttédminen,
tehtédvankuva, hakemukset, uutisointi, koeaika,
valintakriteerit, haastattelut, tyosopimukset, havainnainti,
jne. jne. jne. jne.

Kuva 1 Rekrytointiprosessin vaiheet (mukaillen Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 166—167)

Rekrytointiprosessin tarkeimpia elementteja ovat nopeus ja tehokkuus. Voi olla, etta hakijalle yksikin
paiva on lilan pitka aika odottaa vastausta siihen, kuinka prosessi etenee ja pahimmassa tapauk-

sessa hakija joutuu odottamaan tietoa viikkokaupalla. Rekrytointiprosessin pohjalta tehddan helposti



12 (48)

nopeita ja pitkalle etenevia johtopaattksia koko organisaatiosta. Tarkeda on myds muistaa, ettd ha-
kijalla saattaa olla haku kdynnissa useampaan paikkaan yhta aikaa. Taman takia organisaatio, joka
hoitaa rekrytointiprosessin ketterimmin, saattaa helposti napata huippuhakijat puolelleen. (Salli &
Takatalo 2014, 10.)

Esimerkki rekrytointiprosessin
aikataulusta

VIIKKO 2-3 VIIKKO 4-5 VIIKKO 6-7

Hakuaika Esikarsinta Soveltuvuusarvioinnit

VIIKKO 1 VIIKKO 3-4 VIIKKO 5-6 VIIKKO 8

Valmistelutyot Hakemusten Haastattelut Rekrytointipdatokset
lapikaynti

Kuva 2 Esimerkki rekrytointiprosessin aikataulusta (Salli & Takatalo 2014, 11)

Mikali rekrytointiprosessi syysta tai toisesta venyy, on tiivis viestintd hakijoiden suuntaan ensiarvoi-
sen tarkedd. Omat paatelmat organisaatiota kohtaan tehd@dn melko nopeasti ja into typaikkaa
kohtaan helposti laskee, mikali hakija joutuu odottelemaan yhteydenottoa pitkadn. On hyva pitda

huoli innon yllapitdmisesta potentiaalisten hakijoiden keskuudessa. (Salli & Takatalo 2014, 11.)

3.2 Tyobnantajamielikuva rekrytointiprosessissa

Tybnantajamielikuvaan panostaminen auttaa tekemdan yrityksesta potentiaalisen ja kiinnostavan
tydpaikan, joka houkuttelee tydntekijoitd osaksi tydyhteiséa (Avila 2023). Hyvan tyénantajamieliku-
van rakentaminen on yksi parhaimmista pitkdn aikavalin taktiikoista rekrytointia ajatellen. Mikali ha-
luaa erottua edukseen, on hyva tydnantajamielikuva tarkea kilpailutekija. Hyva tydnantajamielikuva
toimii magneetin lailla vetaen puoleensa alan parhaimpia osaajia. On my0s tarkeaa muistaa, etta
hyva ja positiivinen tyénantajamielikuva ei riitd, mikali organisaatio ei ole kovinkaan tunnettu tai laa-
jemmin ihmisten tiedossa. (Salli & Takatalo 2014, 42; Agouridis 2023.)

Kriittisin kohta tydnantajamielikuvan luomisessa on rekrytointi. Hitaasti eteneva rekrytointiprosessi
voi aiheuttaa hakijalle mielikuvan byrokraattisesta ja epadynaamisesta organisaatiosta. Jokaisen

tydnantajaa edustavan henkilén on térkeda muistaa olevansa vastuussa organisaation ty6nantaja-
mielikuvasta osallistuessaan rekrytointiprosessiin. Erityisesti sosiaalisen median aikakautena on jo-
kaisen tydntekijan hyva muistaa ja tiedostaa millainen vaikutus heidan kayttaytymiselldan tai teoil-

laan on organisaation tyénantajamielikuvaan, myds tyéajan ulkopuolella. (Salli & Takatalo 2014, 43.)
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Haastattelu on yksi téarkeimmista vaiheista rekrytointiprosessissa. Epdammattimainen tai epaasialli-
nen kayttaytyminen haastattelussa organisaation haastattelijan puolelta voi johtaa siihen, etta hakija
tekee helposti johtopdattksia koko organisaatiosta. Parhaimmillaan haastattelu on vuorovaikutteinen
keskustelu osapuolien vililla. Avoin ja rento ilmapiiri voi vaikuttaa positiivisesti niin, ettd haastatelta-
van on helpompi kertoa itsestddn seka osaamisestaan. Haastattelussa kannattaa antaa haastatelta-
valle lisdtietoa liittyen tydtehtdvadan seka organisaatioon. On hyva informoida haastateltavaa myds
siitd, milloin haneen ollaan seuraavan kerran yhteydessa. (Salli & Takatalo 2014, 43; Piirainen
2023.)

3.3 Tydnantajamielikuvan kehittdminen rekrytointiprosessissa

Kestavan myonteisen tyonantajamielikuvan kehittdminen on pitkajanteista tydta, joka vaatii suunni-
telmallisuutta seka johdonmukaista viestintda. Tydnantajakuvan kehittdmisessa tarkeaa on aitous,
avoimuus ja rehellisyys. On turhaa kiillottaa tydnantajamielikuvaa, jos se ei kuitenkaan vastaa todel-
lisuutta. Tydnantajamielikuvaa rakentaessa kannattaa siis olla rohkea, aito ja yksiléllinen. Organisaa-
tiosta on tehtdva tunnettu, jotta parhaista tyontekijoista voidaan kilpailla. Myonteinen tydntekijamie-
likuva tuo my6s seuraajia sosiaaliseen mediaan. Sosiaalisen median valitykselld levidd nopeasti ne-
gatiiviset seka positiiviset asiat. (Salli & Takatalo 2014, 44—45; Avila 2023.)

Ty6nantajamielikuvan kehittdminen aloitetaan nykytilan tunnistamisella. Nykytilan tunnistamisen jal-
keen, on tarkeaa analysoida saatu tieto. Mitka teemat nousevat vahvimmin esiin, missa ovat vah-
vuudet ja missa suurimmat epakohdat. Naiden tietojen pohjalta voidaan kehittaa strategia ja tavoit-
teet, jotta paastaan toivottuun lopputulokseen. (Salli & Takatalo 2014, 46; Aava&Bang julkaisuaika

tuntematon.)

Tybnantajamielikuvaa kehitettaessa on otettava huomioon se kohderyhma, mihin halutaan vaikut-

taa. Kohderyhman asettamisella voidaan tuoda esille yrityksen tarjoamia mahdollisuuksia juuri oike-
alle henkildlle oikeissa kanavissa. (Avila 2023.) Ty6antajamielikuvaa kehittamalld voidaan myds no-
peuttaa rekrytointia. Hyva tyénantajamielikuva voi houkutella nopeampia vastauksia tyépaikkailmoi-

tuksiin, tehden koko prosessista jouhevampaa. (Agouridis 2023.)

Yrityksen esittely tai tyépaikkailmoitus voivat olla tydnhakijan ensimmaisia kontakteja yritykseen.
Onkin siis tarkeda herattaa hakijan kiinnostus positiivisella, mutta todenmukaisella ensivaikutelmalla
yrityksesta ja tyotehtavasta. Tydnantajamielikuvan keskitssa ovat arvot, tarina, missio ja visio.
(Aava&Bang julkaisuaika tuntematon; Avila 2023.) Yrityksen kannattaa keskittya niihin seikkoihin,
jolla erotutaan muista yrityksistd. Tuomalla esiin esimerkiksi yrityksen arvoja, voidaan houkutella
samanhenkisia tydnhakijoita, jolloin paadytadn myés mahdollisesti palkkaamaan sopivampi henkild
tydhon. Tydn oppimis- ja kasvumahdollisuuksista kannattaa viestia selkedsti. On hyva myds ottaa
huomioon, etta yrityksestd viestiminen on kaikissa kanavissa johdonmukaista. Kuvien ja videoiden
avulla voidaan myds mahdollisesti tuoda konkreettisemmin yrityksen kulttuuria esiin. (Avila 2023;
Agouridis 2023.)

Rekrytointiprosessi voi vaikuttaa merkittavasti tydnantajamielikuvaan. Rekrytointiprosessin eri vai-

heet luovat ensikuvan yrityksen kulttuurista, toiminnasta ja viestinndsta. Avoin ja oikea-aikainen
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viestinta on tarkead, vaikka rekrytointiprosessi ei paattyisikaan silla kertaa tydsopimuksen solmimi-
seen. Rekrytointiprosessin aikataulu kannattaa siis suunnitella etukdteen, jotta se sujuisi ripeasti,
mutta aikaa olisi kuitenkin riittavasti. (Kaijala 2021, 156, 107; Avila 2023.)

Tyonantajamielikuvaa kehitettdessa palautteen kysyminen yrityksen nykyisilta tyéntekijéilta on tar-
keda. Palautteen avulla voidaan ymmartaa, millaiseksi yrityksen tyénantajamielikuva koetaan ja mita
parannuksia vaaditaan. Palautteen kysyminen luo luottamusta seka osoittaa, etta yritys on kiinnostu-
nut tyontekijéidensa mielipiteista. (Avila 2023.)

Rekrytointiviestinta

Viestinnan vaikutusta koko yrityksen toimintaan ei kannata aliarvioida, varsinkin kun puhutaan mieli-
kuvien luomisesta. On hyva muistaa, etta rekrytointiviestinta alkaa kauan ennen kuin tarve tyonteki-
jalle on syntynyt. Jokainen kohtaaminen on viestintaa, joka tarkoittaa, etta yritys viestii yleensa tah-

silla sita on hankala (ellei jopa mahdoton) kopioida. (Isohookana 2007, 10; Reddo 2021.)

On hyva pysahtya pohtimaan, milta yritys ndyttda ulospdin hakijan ndkdkulmasta ja tarkastella vies-
tintda rekrytoinnin aikana taltd nakdkulmalta. Hyvaan rekrytointiviestintadn kuuluu hakijoiden ajan
tasalla pitéminen eri vaiheissa koko rekrytointiprosessin ajan. Liséksi yrityksille muodostuu yleensa
niin sanottuja itsestaan selvia asioita, joita tulisi toistaa monella eri tavalla seka keinoilla tai vali-
neilld. Tarkeiden padviestien esille tuominen toistuvasti on muistettava, vaikka se voi tuntua tur-

halta, silld osalle viestinnalla tavoitetuista ihmisistad asiat ovat uutta. (Reddo 2021.)

Viestinndssa tarkeaa on suunnitelmallisuus kohti pidemman tahtdimen visioita seka tavoitteita. Vies-
tinnan yksi tarkoituksista on vahvistaa tunnettavuutta ja muistuttaa olemassaolosta. Viestinta mah-
dollistaa paljon ja sen avulla voi yritykselle térkeitd suhteita vahvistaa. Yhteisollisyyden ja yhdessa
tekemisen tunne luodaan viestinndlld. Parhaimmillaan viestintd yhdistda ihmisia, luo luotettavuuden
tunnetta seka aikaansaa arvostusta. Pahimmillaan se voi aiheuttaa epaluottamusta, epéaluuloja tai
tietamattomyyttd, mikali siihen ei kiinniteta huomiota. (Isohookana 2007, 11; Reddo 2021.)

Yritykselle tarkeda on saada joukkoonsa ne henkilét, jotka seisovat yrityksen arvojen ja vision ta-
kana. Silloin arvojen mukaiset paaviestit tulee olla mietittyna ja niiden esille tuomisesta on hyva lah-
tea liikkeelle. (Reddo 2021.) On myds hyva miettia tarkkaan mika erottaa yrityksen myoénteisesti
tybnantajakentdssa. Mika on se tekija, jolla houkutellaan hakija lukemaan koko ilmoitus ja mika in-
nostaa hanta hakemaan paikkaa. (Salli & Takatalo 2014, 26.)

Pidemmalla tédhtdaimella huonosti hoidettu rekrytointiviestinta ei kannattele tulevaisuudessa pitkalle.
Mainehaittojen vaara piilee erityisesti siind, mikali yritys ei ole varautunut viestintdan esimerkiksi va-
litsematta jaaneiden hakijoiden kohdalla. Yrityksen on tdrkeda olla ajan tasalla sosiaalisesta medi-
asta ja sen kaytosta, silld ihmiset jakavat ikavida kokemuksiaan somessa yha enemman ja enemman.
(Reddo 2021.)

Rekrytointiviestintd on onnistunutta, kun jokaisella rekrytointiprosessiin osallistuvalla eri osapuolella

on selkea kuva siitd missa vaiheessa prosessia edetdaan. Valitettavan usein hakijoilta tulee palautetta
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vahaisesta viestinnasta prosessin aikana. Lisadmalld avoimempaa viestintaa rekrytointiprosessin ai-
kana, saadaan hakijakokemuksesta huomattavasti miellyttavampi. Nain saadaan myds levitettya hy-

vaa sanaa yrityksesta muun muassa hakijoiden keskuudessa. (Niskanen 2023.)

Rekrytointiviestintd voidaan jakaa muutamaan kriittiseen vaiheeseen rekrytointiprosessin ollessa
kaynnissa (Kuva 3). Hakijoiden suuntaan tapahtuva viestinta on alkanut jo, kun tydnantaja on jatta-
nyt tydpaikkailmoituksen. Tyonantajan ja hakijan viestintasuhde syntyy, kun tyéntekija on jattanyt

hakemuksensa. (Duunitori 2018.)

Rekrytointiviestinnan

Perusprosessi
1 2 3 4
| AR i pakTos

Téssé vaiheessa
tydinhakijalla on
positiivisia odotuksia
ja muun muassa
mielihyvahormonia
alkaa erittyd. Mikali
prosessi pitkittyy,
vol tama helposti
kaantya tytnantajaa
vastaan.

Kun hakuaika
paattyy, odottavat
tydnhakijat
kuulevansa plan
yrityksesta, Yhteys
siis kannattaa ottaa
mahdaollisimman
pian, viimeistaan
noin vilkko hakuajan
paattymisen jdlkeen.

On suositeltavaa
pitéa tiivista
viestintaa ylla,
vaikkei paatoksia
tehtéisikdan kovin
nopeasti. Hyvana
paasaantdna voi
pitaa, ettd hakijoihin
ollaan yhteydessa
prosessin aikana
noin viilkon vélein,

“Valinta ei talla
kertaa kohdistunut
teihin® on tuttu
kaava jokaiselle,
Viestintaa kehittava
Ja vahvistava yritys
voi kuitenkin antaa
taman liséksi
palautetta ja avata
rekrytointipaatoksen
perusteita.

Kuva 3 Rekrytointiviestinnan perusprosessi (Duunitori 2018)

3.5 Rekrytointikanavat

Henkildstdpalvelualan rekrytoinnissa on tarkeda pyrkia tavoittamaan mahdollisimman suuri joukko

sopivia tyénhakijoita. Tall6in on hyva hyddyntda monipuolisesti erilaisia hakukanavia, joita on muun
muassa yrityksen nettisivut, rekrytointisivustot (esim. Monster ja Duunitori), digitaalisen median ka-
navat ja rekrytointimessut. (Viitala 2021, 78.) On aina hyva pyrkia etsimdan uusia tapoja esimerkiksi

tarinan kerrontaan, jotta voidaan tavoittaa suuri maara hakijoita. (Experis 2021.)

Nykydan internet on yritysten padasiallisin henkiléston hankintakanava. Netissa tapahtuva rekrytointi
on kustannustehokas tapa seka nopea reitti tavoittaa etenkin nuoret hakijat. Sosiaalisesta mediasta
on tullut viime vuosien aikana myds yksi merkittavimmista rekrytointikanavista. (Viitala 2021, 78—
79.) Sosiaalinen media tarjoaa nakyvan ja tehokkaan alustan rekrytoinnille. Yksi ehdottomista sosi-
aalisen median eduista on kyky tavoittaa myds passiiviset tydnhakijat. Passiivisilla tyénhakijoilla tar-
koitetaan niita, jotka eivat aktiivisesti ole hakemassa uutta tydpaikkaa, mutta saattavat tarttua kiin-
nostaviin tyétilaisuuksiin. He saattavat selailla esimerkiksi Facebookia ja LinkedInia ja kiinnostua
mielenkiintoisista ilmoituksista. (Salli & Takatalo 2014, 31.)
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Rekrytointikanavia mietittdessa kaikki riippuu kohderyhmasta ja siité missa he viettavat aikaa. Tun-
nettuja sosiaalisen median kanavia ovat muun muassa LinkedIn, Facebook, Instagram ja TikTok.
(Laaksonen 2022.)

Duunitorin vuonna 2023 tekeman tutkimuksen mukaan 25—79-vuotiaiden kolme parasta sosiaalisen
median kanavaa tydnhaussa olivat LinkedIn, Facebook ja Instagram. Kun taas 15—-24-vuotiailla Lin-
kedInin kolmen parhaan joukosta syrjdyttaa TikTok. Sama kaava toistuu rekrytointisivustoissa. 25—
79-vuotiaiden kolmen parhaan joukkoon sijoittui Duunitori, tydmarkkinatori ja Oikotie, kun taas 15—

24-vuotiailla tyémarkkinatorin syrjayttda sosiaalinen media. (Duunitori 2023, 12.)

Rekrytointikanaviin on nykyaan monia erilaisia vaihtoehtoja ja ne lisadntyvat jatkuvasti. On tarkeaa
|6ytaa sopiva tai sopivat kanavat tapauskohtaisesti, jotta pystyy tavoittamaan juuri siihen rekrytoin-
tiin sopivat ihmiset. Jos sopivan kanavan l6ytaminen on haastavaa, voi niita kysella esimerkiksi sen
alan ihmisilta. Rekrytointiprosessin ollessa kdynnissa on toisto kanavissa tarkeas, sillad verkko elaa
nykypdivand nopeatempoisesti. Esimerkiksi yksi twiitti X:ssa (entinen Twitter) elaa noin kolme mi-
nuuttia. (Salli & Takatalo 2014, 28.)

Omien verkostojen kayttamista valittujen kanavien apuna ei mydskaan kannata aliarvioida, kun ha-
lutaan tuoda rekrytointiin henkildkohtaisuutta. Se, etta yrityksen jo olemassa olevat tydntekijat jaka-
vat rekrytointi-ilmoituksia omissa verkostoissaan, nostattaa tydnantajamielikuvaa positiivisesti, kun
rekrytoinnille saadaan kasvot. On silti hyva muistaa, etta témakin on kaksiterdainen miekka. Tarkeaa
on pohtia, kuka tai ketka postauksia jakaa. Tarjottavan paikan tulee sopia postauksen kohteelle,
jotta tavoitetaan potentiaaliset hakijat. Jatkuva rekrytointi-ilmoitusten postaaminen ilman tarkoituk-
senmukaista tarinaa ei myoskaan kanna pitkalle. Nykypaivana kyllastytaan todella nopeasti, joten

ilmoituksen tulee herattad mielenkiintoa. (Experis 2021.)

Sosiaalinen media on myds yksi tarkea tyokalu tydnantajamielikuvan rakentamisessa. Kun postauk-
set ovat mielenkiintoisia ja visuaalisesti hyvin toteutettuja, kiinnostuvat potentiaaliset tyénhakijat
yrityksesta ja alkavat seuraamaan yrityksen toimintaa tiiviimmin. Néin he mahdollisesti lopulta hake-
vat sinne myos toihin. (Salli & Takatalo 2014, 37.)
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4 HENKILOSTOPALVELUALA

Henkilostdpalvelualan tarkoitus on valittad vuokratydvoimaa eri yrityksille seka auttaa yrityksia etsi-
maan ja rekrytoimaan parhaat ja sopivimmat tydntekijat heidan tarpeisiinsa. Henkiléstopalveluala on
yksi merkittavimmista tyollistdjista Suomessa ja tilastokeskuksen mukaan 2,7 prosenttia palkansaa-

jista oli vuokratydntekijoita vuonna 2022. (Henkilostdala julkaisuaika tuntematon.)

Henkilostdpalveluala tarjoaa tydntekijalle erilaisia mahdollisuuksia tehda téita erilaisissa elamantilan-
teissa. Tama mahdollistaa sen, ettd henkildstopalvelualan yritykset pystyvat tarjoamaan nopeasti

seka joustavasti monipuolisia osaajia asiakasyritysten niin lyhyt- kuin pitkaaikaisiinkin tarpeisiin. Esi-
merkiksi yritysten kausivaihtelut ja lomakaudet aiheuttavat sen, etta tydvoimaa tulee voida lisata tai

vahentda tarvittaessa. (Henkilostdala julkaisuaika tuntematon.)

Henkildstdpalvelualan yritykset hoitavat rekrytoinnin ammattitaitoisesti asiakasyrityksen tarpeet huo-
mioiden. Henkildstépalvelualan yritysten avulla rekrytoinnissa valtytddn muun muassa virhearvioin-
neilta ja rekrytointi on nopeaa seka kustannustehokasta, jotta asiakasyritys voi keskittya taysin

oman liiketoiminnan pyérittamiseen. (Henkildstdala julkaisuaika tuntematon.)

Vuokratyon avulla tyontekija kerryttad monipuolista tytkokemusta ja verkostoituu erilaisilla ty6pai-
koissa. Monipuolisella tydkokemuksella tyontekija vahvistaa tybelamataitoja, joita tydnantajat nyky-

paivana arvostavat. (Henkiléstdala julkaisuaika tuntematon.)

4.1 Vuokraty®

Vuokrausyritys, vuokratyontekija ja kayttéjayritys muodostavat vuokratydn kolme eri osapuolta.
Vuokratyontekija tekee tyota asiakasyritykselle, mutta on ty0suhteessa vuokrausyritykseen. Vuokra-
tyontekijan tydpanos on siis asiakasyrityksen kaytettévissa. Asiakasyritys johtaa ja valvoo tydntekoa.
Tybnantajille on saddetty velvollisuuksia, jotka liittyvat suoraan tydn jarjestelyihin tai sen tekemiseen

ja myo6s ndiden noudattaminen koskee asiakasyritysta. (Hietala, Kaivanto & Schon 2022, 13-14.)

Vuokratydn etuja on muun muassa se, etta tydmarkkinoille saadaan henkil6ita, jotka ei syysta tai
toisesta saisi tai haluaisi vakituista tyopaikkaa. Vuokratyd mahdollistaa myds tyduransa alussa ole-
ville tydntekijoille mahdollisuuden esimerkiksi kartuttaa tydkokemusta monipuolisesti. Tydntekijan
nakokulmasta merkittdva etu vuokratydssa on tydaikojen ja -paikkojen valinnanvapaus. Kayttajayri-
tyksen nakdkulmasta vuokraty® on joustavaa. Yritys saa vaivattomasti ja nopeasti lisatyévoimaa
kdyttoonsa esimerkiksi tydvoiman tarpeen muuttuessa tai muun tarpeen ilmetessa. (Hietala 2022,
luku 21-22.)

Vuokratydhon liittyy myds ongelmia. Epavarmuus on yksi merkittavimmista tekijdista niin kayttajayri-
tyksen, tydyhteison kuin tyontekijankin nakokulmasta. Esimerkiksi vuokratydntekijéiden osaaminen
ja sitoutuneisuus ovat yksi epdvarmuustekija kayttajayritykselle, kun taas tyénsuhteen kesto ja tar-

jolla oleva tydmaara tyontekijalle. (Hietala 2022, 24-25.)
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4.2 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantajamme on AiCan Happy People Oy, joka on perustettu vuonna 2016. AiCan Happy
People Oy on henkildstépalveluyritys, joka toimii hotelli- ja ravintola- seka tapahtuma-alalla. Yrityk-
selld on talla hetkelld kuusi toimistoa: Jyvaskyld, Helsinki, Tampere, Turku, Lahti ja Levi. Toimisto-
tyontekijoita yrityksessa on yhteensa 15. Yritys tydllisti vuonna 2022 yli 2000 vuokratyontekijaa ja

maara kasvaa vuosittain. (Laukkarinen 2024.)

Yrityksen missio on tehda tydnteosta nautinnollista ja tuloksellista. Yritys haluaa tarjota tyontekijoil-
leen vastuullisen tydnantajan, motivoituneet tyokaverit, avoimuuden kulttuurin seka pilketta silma-
kulmaan. Asiakkaille he tarjoavat osaajapulan ratkaisuja, strategista suunnitelmallisuutta, vahvaa

kontaktiverkostoa seka markkinointia ja toiminnan kehittamista. (Laukkarinen 2024.)

AiCan Happy People Oy on intohimolla ty6ténsa tekeva henkildstopalveluyritys, jonka toiminnan kes-
kitssa ovat ihmiset. He tekevat tyota kokemuksella, osaamisella ja ennen kaikkea oikealla asen-
teella. Yrityksen paaviesteina voisi pitad lausetta "tosissaan, mutta ei vakavasti” ja hashtagia #kos-

kamevoidaan. (Laukkarinen 2024.)

Yrityksen arvolupauksia asiakkaille ovat luotettavin henkilostopalveluyritys, henkilékohtainen palvelu,
motivoituneimmat tydntekijat seka selkea ja lapinakyva laskutus. AiCan Happy People lupaa asiak-
kailleen vain sen, minkd he pystyvat pitdmaan ja heilla on jokaiselle asiakkaalle oma yhteyshenkild,
johon voi olla tarvittaessa yhteydessa. He arvostavat tydntekijéitaan ja se heijastuu tydn laatuun,
mutta mikali asiakas ei ole tyytyvainen tyontekijan ensimmaiseen tyévuoroon, he eivat laskuta siita.
Laskutuksessa he kayttdvat vain yhta kerrointa, joka pitaa sisalladn kaikki sivukustannukset. (Aican

julkaisuaika tuntematon.)

Arvolupaukset vuokratydntekijalle ovat vastuullinen tydénantaja, avoimuuden kulttuuri ja hauskan-
pito. AiCan Happy People maksaa aina vahintaan TES:n mukaista palkkaa ja esimerkiksi tyontekija
paasee tyoterveyden piiriin heti. Yritys johtaa aktiivisesti ja kannustavasti eika hauskanpidosta tin-

gitad. Yrityksen mukaan ilo on tydntekijan perusoikeus. (Aican julkaisuaika tuntematon.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Opinndytetyon aihe syntyi toiveesta tehda opinnaytetyd liittyen henkilostéjohtamiseen seka viestin-
tdan. Toimeksiantaja halusi tietad, minkdlainen tyénantajamielikuva tyontekijoille oli syntynyt rekry-
tointiprosessin aikana. Toimeksiantaja oli kiinnostunut myds siitd, mihin rekrytointikanaviin heidén

kannattaisi tulevaisuudessa keskittyd. Yrityksen tyénantajamielikuvaa ei ollut aiemmin tutkittu.

Opinndytety0 eteni aikataulussa ja sujuvasti. Projekti aloitettiin marraskuussa 2023 aihe-ehdotuk-
sella, aikataulun hahmottelulla seka aineiston keruulla. Opinndytety®n tekoon oli hyvat resurssit ja
sita tyOstettiin aktiivisesti tammikuun 2024 alusta alkaen. Tutkimuksen kyselylomake saatiin jakoon

maaliskuun 2024 alussa ja opinnaytety® palautettiin huhtikuun 2024 lopulla.

5.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena. Kvantitatiivisen tutkimuksen
avulla voidaan selvittda lukumaariin seka prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Kvantitatiivinen tut-
kimus sopii nykytilan kartoittamiseen. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena, koska
haluttiin mahdollisimman laaja kéasitys yrityksen nykyisestd tyénantajamielikuvasta. (Heikkila 2024,
15.)

Empiirista tutkimusta eli havainnoivaa tutkimusta varten hankittua tietoja kutsutaan havaintoaineis-
toksi tai tutkimusaineistoksi. Taman tutkimuksen aineisto on primaarista, koska se kerattiin tutki-
musta varten. Aineiston keruussa kaytettiin tutkimuslomaketta, jota kaytetaan usein kvantitatiivisen
tutkimuksen aineiston keruussa. Suunnitelmallinen survey-tutkimus eli kysely- tai haastattelututki-
mus on tehokas tapa kerata tietoa, kun perusjoukko on suuri. (Heikkild 2024, 12—-13, 17.) Survey-
tutkimus viittaa siihen, ettad tutkimus on vakioitu, eli kaikilta kysytdan samat asiat samalla tavalla.
Kyselylomaketutkimus sopii hyvin suurelle, hajallaan olevalle joukolle henkil6ité. Kyselylomakkeen
etuna on myos se, ettd vastaukset jadvat anonyymiksi. Kyselytutkimuksen riskina on, etta vastaus-
prosentti jaa alhaiseksi. (Vilkka 2021, 94.)

5.2 Aineistonkeruumenetelma

Empiirisen aineiston tiedonkeruu tapahtui Webropol-ohjelman avulla, joka on yksi Pohjoismaiden
kaytetyimmistd kyselyjarjestelmista. Webropol-jarjestelma on kadyttdominaisuuksiltaan monipuolinen
ja kyselyn teko, julkaiseminen seka raportointi on helppoa. (Siiskonen julkaisuaika tuntematon.) In-
ternetkyselyiden positiivinen puoli on, ettd vastaukset tallentuvat tietokantaan ja se mahdollistaa
niiden kasittelyn aloittamisen heti kyselyn paatyttya. Internetkysely on myés joutuisa tapa kerata
tietoa ja on luontevaa kayttaa silloin, jos edustavan otoksen saaminen on mahdollista. Jokaiselle pe-
rusjoukon jasenelle tulee saada tieto kyselysta ja sen osoitteesta, jotta otos on edustava. (Heikkila
2014, 66.) Kyselylomake lahetettiin jokaiselle perusjoukon jasenelle séhkdpostitse. Sahkdpostilla
pystyimme tavoittamaan ympari Suomea tydskentelevat tydntekijat parhaiten ja se lisasi tutkimuk-
sen tehokkuutta. Kysely tehtiin suomeksi seka englanniksi, koska varsinkin padkaupunkiseudulla on

paljon englantia puhuvia tyontekijoita.

Kyselylomakkeessa useamman kysymyksen kohdalla kaytettiin Likertin asteikkoa, joka on yleensa 4-

tai 5-portainen, jonka toisena aaripdana on esimerkiksi "tdysin samaa mielta” ja toisena aaripaana
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"tdysin eri mieltd”. Vastaaja valitsee naistd vaihtoehdoista eniten omaa kasitystadn vastaavan vaih-
toehdon. (Heikkila 2014, 51.) Tassa kyselylomakkeessa kaytettiin 5-portaista asteikkoa, jonka as-
teikot olivat “erittdain huonosti”, “melko huonosti”, “ei hyvin eika huonosti”, “melko hyvin” ja “erittdin
hyvin”. Kyselylomaketta laadittaessa harkittiin useasti keskimmaisen vaihtoehdon “ei hyvin eikd huo-
nosti” poistamista, silla riskina voi olla, etta vastausvaihtoehto on liilan houkutteleva. Kuitenkin toi-
meksiantajan toiveesta tama jatettiin vaihtoehdoksi, jotta saadaan tutkimustietoa siitd, onko toimek-

siantajan tyonantajamielikuva niin sanotusti mitdadnsanomaton.

Kyselylomakkeessa oli kaksi sekamuotoista kysymystd, joissa osa vastausvaihtoehdoista oli annettu
valmiiksi, joiden lisaksi oli vaihtoehto “Joku muu, mika?” (Heikkild 2014, 50). Avoin vaihtoehto oli

hyva lisata, kun kysymyksissa haluttiin tietda, olisiko vastaajilla muita hyvia ideoita.

Lomakkeessa kaytettiin suljettuja kysymyksia, eli kysymyksille oli valmiit vastausvaihtoehdot. Naista
vastaaja pystyi rastimaan sopivan tai sopivimmat vaihtoehdot. Tarkoituksena suljetuilla kysymyksilla
on se, ettd ne tekevdt vastausten kasittelysta yksinkertaisempaa. Suljetuilla kysymyksillda myds mah-
dollistetaan matalamman kynnyksen vastaaminen, kun vastaaminen ei vaadi kielellista lahjakkuutta
tai omaa muotoilua. Myds niin sanotusti moittivia tai arvostelevia vastauksia on helpompi antaa.
Riskina suljetuissa kysymyksissa on se, etta vastaamista ei paljoa harkita tai “en osaa sanoa” vaihto-
ehto houkuttelee herkasti. (Heikkila 2014, 49.)

Kyselyn lopuksi kysyttiin viela ikdluokkaa seka aluetta, jolla vastaaja on yritykseen rekrytoitu. Tallai-
set helpot kysymykset, kuten henkil6tiedot on usein syyta sijoittaa kyselyn alkuun. On kuitenkin
osoitettu, ettd henkilétietojen kysyminen saattaa aiheuttaa sen, ettad vastaaja asettua liiaksi nadiden

henkildtietojen rajaamaan rooliin, jonka takia ne jatettiin kyselyn viimeisiksi. (Heikkild 2014, 46.)

5.3  Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena. Kokonaistutkimus tarkoittaa sitd, ettd jokainen perus-
joukosta tutkitaan ja tutkijan mielenkiinto kohdistuu tutkimuksen perusjoukkoon samalla painoar-
volla. Kyselytutkimuksessa on yleista, ettd perusjoukko koostuu sadoista henkilista. (Heikkila 2014,
31; Koppa 2015.) Kysely paatettiin toteuttaa kokonaistutkimuksena, silld toimeksiantajan mukaan
heidan kyselyissaan vastausprosentti on usein jaanyt alhaiseksi.

Tutkimuksen perusjoukoksi valikoitui viimeisen vuoden aikana rekrytoidut tyéntekijét, joita toimeksi-
antajalla oli reilu 800 kappaletta. Tutkimuksessa paadyttiin tutkimaan viimeisen vuoden aikana rek-
rytoituja, silla heilla olisi rekrytointiprosessi parhaiten muistissa. Pidemmaén aikaa yrityksessa tyos-
kennellyilld olisi tyontekijakokemus mahdollisesti jo muokannut muodostunutta tyénantajamielikuvaa

rekrytointiprosessin aikana.

5.4  Aineiston analysointi ja kasittely

Aineiston analysointi aloitettiin heti vastausajan paatyttyd. Aineistoa kédytiin ensin Iapi Webropolissa,
jonka jélkeen aineisto vietiin SPSS-ohjelmaan. SPSS-ohjelman avulla aineistosta tehtiin erilaisia kaa-

vioita seka taulukoita. Suurimmaksi osaksi kaytettiin vaakapalkki- tai pystypylvaskaavioita, joissa oli
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kyse prosenttiluvuista tai keskiarvoista. Pylvdskuviot sopivat hyvin nominaaliasteikon tasoisien muut-
tujien arvojen kuvaamiseen. Pylvaskuvio korostaa hyvin maaria, joten se sopii oikein hyvin saatujen
tulosten kuvaamiseen. (Heikkila 2014, 150.)

Rekrytointikanaviin liittyvat kysymykset esitettiin taulukoina, joissa on nakyvissa vastausten luku-
maara seka prosenttiosuus. Taulukko sopi hyvin tilanteeseen, jossa haluttiin esittda monia lukuja
pienessa tilassa. Taulukon avulla lukuja on helppo vertailla keskenaan. Taulukoiden tiedot esitettiin
seka lukumaaring, etta prosenttilukuina. Lukumaarat sopivat hyvin asian kuvaamiseen ja prosenttilu-
vut soveltuvat eri lukujen vertailuun. (Heikkila 2014, 144.) Taulukoissa tiedot laitettiin suuruusjarjes-

tykseen, jotta taulukko olisi helppolukuisempi.

Variksi opinnaytetyon kuviin valittiin jo prosessin alkuvaiheilla Savonian raporttipohjaan sopiva pinkki
ja sita kaytettiin myds kaavioissa, jotta opinndytetyd olisi mahdollisimman yhtendinen. Valmiit kaa-
viot ja taulukot siirrettiin SPPS-ohjelmasta opinndytetydhdn. SPSS-ohjelman kautta saimme myds
tiedot vastaajien lukumaarista seka prosenttiosuuksista ja naité tietoja avattiin kaavioiden ja taulu-

koiden alle, jotta tuloksia on helpompi ymmartaa.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kysely lahetettiin perusjoukolle séhkdpostitse ja vastausaikaa oli kymmenen pdivaa. Muistutusviesti
lahetettiin, kun kysely oli ollut avoinna seitseman paivaa. Kyselyn yhteydessa jarjestettiin myos ar-

vonta kannustimena vastaamiseen. Kyselyyn vastasi 43 henkiloa ja se lahetettiin yli 800 henkildlle.

Vastaajista alle 20-vuotiaita oli 8 (18,6 %), 20-29-vuotiaita oli 13 (30,2 %), 30-39-vuotiaita oli 9
(20,9 %) ja 40-vuotiaita tai yli oli 13 (30,3 %). Vastaajista 22 (51,2 %) eli suurin osa oli rekrytoitu
yritykseen Itd- tai Keski-Suomessa. Seuraavaksi suurin ryhma vastaajia oli Etela-Suomesta, heita oli

13 (30,2 %). Lansi- ja Pohjois-Suomesta oli vastaajia yhteensa 8 (18,6 %).

Kysely jaettiin eri osiin, jotta vastaaminen olisi mahdollisimman selkeda ja helppoa. Osiksi muodos-
tuivat tydnantajamielikuva, rekrytointiprosessi, rekrytointikanavat seka yleistiedot. Seuraavana esi-

teltdvat tulokset ovat samassa jarjestyksessa kyselyssa esitettyjen kysymyksien kanssa.

6.1 TyOnantajamielikuva

Ensimmaisessa kyselyn osiossa kysyimme kysymyksia liittyen tydnantajamielikuvaan.

20

Lukumaara

Meutraali Melko positivinen Positiivinen

Kuva 4 Millainen tyénantajamielikuva sinulla oli yrityksesta ennen rekrytointiprosessia? (n=43)
Kysymyksella selvitettiin, millainen tydnantajamielikuva vastaajille oli muodostunut yrityksesta ennen
rekrytointiprosessia. Kysymyksessa kaytettiin viiden vastausvaihtoehdon Likert-asteikkoa. Kukaan
kyselyyn vastaajista ei kuitenkaan vastannut vaihtoehtoihin negatiivinen tai melko negatiivinen. Vas-
taajista 18 (41,9 %) vastasivat tydnantajamielikuvan olleen neutraali. Vastaajista 10 (23,3 %) vasta-
sivat tydnantajamielikuvan olleen melko positiivinen. Vastaajista 15 (34,9 %) vastasivat tydnantaja-

mielikuvan olleen positiivinen. (Kuva 4.)
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Muu kanava

Muiden kertomukset

Rekrytointi-ilmaitukset

Yrityksen nettisivut

Sosiaalinen media

Keskiarva

Kuva 5 Kuinka paljon seuraavat kanavat vaikuttivat tydnantajamielikuvaan ennen rekrytointiproses-
sia? (n=43)

Kysymykselld “"kuinka paljon seuraavat kanavat vaikuttivat tydnantajamielikuvaan ennen rekrytointi-
prosessia?” oli tarkoitus selvittdd mista tyénantajamielikuva oli muodostunut ennen rekrytointipro-
sessiin osallistumista. Tassa kysymyksessa Likert-asteikon sanallisina kuvauksina kaytettiin muista

kysymyksista poiketen “erittain vahan”, “melko vahan”, “ei véhéan eiké paljon”, "melko paljon” ja

"erittdin paljon”. (Kuva 5.)

Kaikki vastaajista vastasivat vastausvaihtoehtoon “joku muu kanava”, etté vaikutus oli erittdin va-
hdista tai ei vahan eika paljon. Vastausvaihtoehdossa tarkoituksena oli kertoa, mika muu kanava,

mutta kukaan vastaajista ei jattényt tekstikenttdan vastausta. Keskiarvoksi muodostui 1,8. (Kuva 5.)

12 vastaajaa (27,9 %) vastasi, ettd muiden kertomukset vaikuttivat erittdin paljon muodostunee-
seen tyonantajamielikuvaan. 11 vastaajaa (25,6 %) vastasi, ettd melko paljon ja prosentuaalisesti
suurin osa, eli 13 (30,2 %) vastaajaa vastasi, ettd ei vahan eikd paljon. 7 vastaajaa (16,3 %) oli sitd

mielta, ettd vaikutus oli erittdin vahdinen. Keskiarvoksi muodostui 3,5. (Kuva 5.)

Yrityksen julkaisemilla rekrytointi-ilmoituksilla oli 9 vastaajaan (20,9 %) erittdin paljon vaikutusta. 13
vastaajaa (30,2 %) oli sita mieltd, etta ilmoituksilla oli melko paljon vaikutusta. 15 vastaajaa, eli pro-
sentuaalisesti suurin osa vastasi, ettéd ei véhan eika paljon. Nelja vastaajaa (9,3 %) vastasi melko

vahan ja kaksi, etta erittdin vahan. Keskiarvo rekrytointi-ilmoitusten vaikutukseen oli 3,5. (Kuva 5.)

Yrityksen nettisivuilla oli erittéin paljon vaikutusta kahteen vastaajaan (4,6 %). Prosentuaalisesti
suurin osa vastaajista, eli 16 kappaletta (37,2 %) oli sitéd mielta, etta sivuilla oli melko paljon vaiku-
tusta. 15 henkilda (34,9 %) vastasi, ettd ei vahan eika paljon. Melko vahainen vaikutus oli 7 vastaa-
jaan (16,3 %) ja kolmelle vastaajista (7 %) oli erittdin vahan vaikutusta. Keskiarvoksi muodostui
3,2. (Kuva 5.)

Kolmelle vastaajista (7 %) sosiaalisella medialla oli erittdin paljon vaikutusta muodostuneeseen
tydnantajamielikuvaan. 11 (25,6 %) vastaajaan sosiaalinen media oli vaikuttanut melko paljon ja

isoon osaan, 18 vastaajaan (41,9 %), ei ole vaikuttanut vahan eika paljon. Viisi vastaajista (11,6 %)
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olivat sitd mielta, etta vaikutus on ollut melko vahadinen ja kuusi vastaajaa vastasi vaikutuksen olleen

erittdin vahainen. Keskiarvoksi muodostui 3,0. (Kuva 5.)

Nykyaikainen

Rehellinen

Kiinnostava

Luatettava

1 2 3 4 5

Keskiarvo

Kuva 6 Miten hyvin seuraavat sanat vastaavat rekrytointiprosessin aikana syntynytta tyénantajamie-
likuvaa? (n=43)

Kysymyksella haluttiin selvittad, kuinka hyvin sanat nykyaikainen, rehellinen, kiinnostava ja luotet-

tava vastasivat rekrytointiprosessin aikana syntynytta tydnantajamielikuvaa (Kuva 6).

Vastauksien keskiarvot muodostuivat 4,3—4,5 vdlille. Jokaisen vaihtoehdon kohdalla vastaajista yli 36
(86 %) olivat valinneet vaihtoehdon “melko hyvin” tai “erittéin hyvin”. Keskiarvoltaan parhaiten rek-
rytointiprosessissa syntynyttd mielikuvaa vastaa sana "nykyaikainen”. Yksikaan vastaaja ei vastannut

missaan kohdassa vaihtoehtoihin erittdin huonosti tai melko huonosti. (Kuva 6.)

llo an tydntekijdiden perusoikeus

Awvain ilmapiiri

Yastuullinen tydnantaja

Keskiarvo

Kuva 7 Miten hyvin seuraavat sanonnat vastaavat rekrytointiprosessin aikana sinulle syntynytta
tydnantajamielikuvaa? (n=43)
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Kysymyksella oli tarkoitus selvittad, kuinka toimeksiantajan arvot nakyivat rekrytointiprosessin ai-
kana hakijalle. Arvot esitettiin vaittdmina: ilo on tydntekijan perusoikeus, avoin ilmapiiri ja vastuulli-

nen tyénantaja. (Kuva 7.)

Vaittamaan “ilo on tydntekijan perusoikeus” 21 vastaajaa (48,9 %) vastasi, etta tama kuvaa erittdin
hyvin syntynyttd tyénantajamielikuvaa. 17 vastaajaa (39,5 %) vastasi, ettd melko hyvin ja 5 vastaa-

jaa (11,6 %) oli sita mieltd, ettd ei hyvin eikd huonosti. Keskiarvoksi muodostui 4,4. (Kuva 7.)

Vaittdmaan “avoin ilmapiiri” vastaajista prosentuaalisesti suurin osa, eli 21 kappaletta (48,8 %), vas-
tasi erittdin hyvin. 18 vastaajaa (41,9 %) oli sitd mieltd, etta kuvaa melko hyvin. Kolme vastaajaa (7
%) vastasi, etta ei hyvin eikd huonosti ja yksi vastaajista (2,3 %) oli sitd mieltd, ettd melko huo-

nosti. Keskiarvo vaittamaan oli 4,4. (Kuva 7.)

"Vastuullinen tyénantaja” vaittamaan 20 vastaajista (46,5 %) vastasi, ettd kuvaa erittdin hyvin. 14
vastaajaa (32,6 %) oli sitd mielta, etta melko hyvin ja 9 kappaletta (20,9 %) vastaajista vastasi, etta

ei hyvin eikd huonosti. Vastausten keskiarvo oli 4,3. (Kuva 7.)

Kukaan vastaajista ei ollut sita mieltd, ettd vaittamat kuvaisivat syntynytta tyénantajamielikuvaa erit-

tain huonosti (Kuva 7).

Rekrytointiprosessi

Kyselyn toisessa osiossa kysyttiin kysymyksia liittyen rekrytointiprosessiin.

Vuaravaikutteinen

Ammattimainen

Informaiva

Luotettava

Avain

Rento

1 2 3 4 5

Keskiarva

Kuva 8 Miten hyvin seuraavat sanat kuvaavat haastattelutilannetta? (n=43)

Kysymyksen avulla haluttiin selvittad, kuinka hyvin seuraavat sanat kuvaavat haastattelutilannetta:

vuorovaikutteinen, ammattimainen, informoiva, luotettava, avoin ja rento (Kuva 8).

Vastauksien keskiarvot vaihtelivat 4,4—4,6 valilla. Keskiarvot asettuivat vastausvaihtoehtojen "melko
hyvin” ja erittdin hyvin” valille. Vastauksissa ei siis ollut paljoakaan hajontaa. Kukaan vastaajista ei

valinnut vaihtoehtoja erittdin huonosti tai melko huonosti. (Kuva 8.)
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Riittava

Selkea

Awvain

MNopea

1 2 3 4 5

Keskiarva

Kuva 9 Miten hyvin seuraavat sanat kuvaavat rekrytointiprosessin aikana kaytya viestintad? (n=43)

Kysymyksella selvitettiin kuinka hyvin sanat riittdva, selked, avoin ja nopea kuvasivat rekrytointipro-

sessin aikana kaytya viestintaa (Kuva 9).

Suurin osa vastaajista, eli 35 vastaajaa (81,4 %) oli sitd mieltd, ettd sana riittava kuvasi viestintad
melko hyvin tai erittdin hyvin. Yksi vastaajista (2,3 %) oli sita mieltd sana kuvasi erittdin huonosti.

Vastausten keskiarvo oli 4,2. (Kuva 9.)

Yli kolmasosa vastaajista (88,4 %) vastasi selkedn kohdalla melko hyvin tai erittdin hyvin. Kenen-
kaan vastaajien mielestd viestinndin selkeys ei ollut erittdin huonolla tasolla. Keskiarvoksi muodostui
4,3. (Kuva 9.)

Yli puolet vastaajista (53,5 %) vastasivat viestinnan avoimuuden olevan erittdin hyvélla tasolla eika

kukaan vastannut sen olevan erittdin huonolla tasolla. Keskiarvoksi avoimuudelle tuli 4,4. (Kuva 9.)

36 vastaajaa (83,8 %) koki, ettd viestinndn nopeus oli melko hyvalla tai erittdin hyvalla tasolla. Yksi
vastaajista (2,3 %) vastasi nopeuden olleen erittéin huonolla tasolla. Keskiarvoksi muodostui 4,2.
(Kuva 9.)
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20

Lukumaara

Erittdin huonosti El hyvin eikd huonosti Melkao hyvin Enttéin hyvin

Kuva 10 Miten hyvin sinut pidettiin ajan tasalla rekrytointiprosessin etenemisesta? (n=43)

Kysymyksen avulla selvitettiin, kuinka hyvin vastaajia pidettiin ajan tasalla rekrytointiprosessin ete-

nemisesta. Kukaan ei valinnut vaihtoehtoa “melko huonosti”. (Kuva 10.)

Vastaajista yksi (2,3 %) oli sita mieltd, ettd hanet pidettiin erittdin huonosti ajan tasalla. Vastaajista
seitseman (16,3 %) valitsivat neutraalin vaihtoehdon, eli “ei hyvin eika huonosti”. Eniten vastaajia
saatiin kohtaan “melko hyvin”, jossa oli 18 (41,9 %) vastaajaa. Vastaajista 17 (39,5 %) olivat sita

mieltd, ettd heidat pidettiin erittdin hyvin ajan tasalla. (Kuva 10.)

25

20

Lukumaara

En saanut palautetta Sain palautetta

Kuva 11 Saitko palautetta rekrytointiprosessin aikana tai sen paatyttya? (n=43)

Kysymykselld “saitko palautetta rekrytointiprosessin aikana tai sen paatyttya?” haluttiin selvittaa,
millaisella tasolla yrityksen palautteen anto rekrytointiprosessin aikana on. Hieman yli puolet vastaa-
jista, 24 vastaajaa (56 %), olivat saaneet palautetta rekrytointiprosessin aikana tai sen paatyttya.
Kuitenkin lahes puolet, 19 vastaajaa (44 %), ei ollut saanut palautetta missaan vaiheessa rekrytoin-

tiprosessia. (Kuva 11.)



28 (48)

Onnistunut

Selkea

Suunniteltu

Nopea

1 2 3 4 5

Keskiarvo

Kuva 12 Miten hyvin seuraavat sanat kuvaavat rekrytointiprosessia kokonaisuudessaan? (n=43)

Kysymyksen avulla selvitettiin, kuinka hyvin sanat onnistunut, selked, suunniteltu ja nopea vastaavat
rekrytointiprosessia kokonaisuudessaan. Kukaan ei vastannut vaihtoehtoa erittdin huonosti mihin-
kaan kohtaan. (Kuva 12.)

Keskiarvot sijoittuivat vlille 4,2—4,4. Parhaimman keskiarvon sai vaihtoehto “onnistunut” ja vastaa-
jista 38 (88,3 %) oli sita mieltd, ettd sana vastaa erittdain hyvin tai melko hyvin rekrytointiprosessia

kokonaisuudessaan. (Kuva 12.)

Yksi (2,3 %) vastaajista oli sita mieltd, ettd sanat onnistunut, selkea ja suunniteltu kuvaavat rekry-
tointiprosessia melko huonosti. Kolme (7,0 %) vastaajista oli sitéd mieltd, etta nopea vastaa sanana

melko huonosti rekrytointiprosessia. (Kuva 12.)

6.3 Rekrytointikanavat

Kolmannessa osiossa kysyttiin kysymyksia liittyen rekrytointikanaviin.

Taulukko 1 Mita rekrytointikanavia kaytat tydpaikkojen etsimiseen? Valitse yksi tai useampi. (n=43)

YVastauksia % .
vastanneista
M n=43)
Tyénhakulkone (esim. 32 74 4%
Duunitori, Qikotie)
Yritysten nettizivut 21 48 8%
Instagram 14 32, 6%
Facebook 13 30, 2%
Messut, kouluvierailut g8 18,6%
tmv.
LinkedIn 4 83%
TikTok 4 893%
Muu 4 893%

Yhieensd 100 232 6%
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Kysymyksella oli tarkoitus selvittad, mita rekrytointikanavia kaytetaan yleisesti eniten. Vastausvaihto-
ehtoina kaytettiin toimeksiantajan talla hetkella kayttamia rekrytointikanavia. Liséksi vaihtoehtona ol
vapaa tekstikentta muille esille tuleville kanaville. Prosentuaalisesti eniten vastattiin, etta tydpaikko-
jen etsimiseen kaytetadn tyénhakukoneita (74,4 %), yritysten nettisivuja (48,8 %), Instagramia
(32,6 %) ja Facebookia (30,2 %). (Taulukko 1.)

Vastausvaihtoehdon “muu” kohdalla tekstikenttadn vastattiin “WhatsApp”, “tydkaverit”, “kaverit eh-

dottelee paikkoja jotka sopisivat” (Taulukko 1).

Taulukko 2 Mistd kanavista AiCan Happy People on sinulle tuttu? Valitse yksi tai useampi. (n=43)

Yastauksia % ,
vastanneista
M (n=43)

Instagram 19 44 2%
Facebook 17 349 5%
Yritylksen 16 ar.2%
nettisivut
Ei mistaan 10 23.3%
ylla olevista
Messut, g 18.6%
kouluvierailut
trmv.
TikTaok 7 16.3%
Yhieenss 77 179.1%

Kysymyksella selvitettiin, mistd kanavista AiCan Happy People on vastaajille tuttu. Kukaan ei ollut
valinnut vaihtoehtoa “LinkedIn”, jonka takia se ei nay listassa. Selkeasti eniten vastauksia saivat In-
stagram, Facebook seka yrityksen nettisivut. Vastaajista 10 (23,3 %) olivat valinneet vaihtoehdon

"Ei mistdan ylla olevista”. (Taulukko 2.)

Taulukko 3 Tulisiko AiCan Happy Peoplen mielestdsi nakya joissakin seuraavista kanavista? (n=37)

. %
Vastauk
asaursia vastauksista

M (n=37)
Ei tarvitse nakya muissa 25 67 6%
kanavissa
Snapchat G 16,2%
A (ent. Twitter) 5 13,5%
ML 4 10,8%

Yhteensa 40 108,1%
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Talla kysymykselld oli tarkoitus selvittda tulisiko toimeksiantajan ndkya joissakin muissa rekrytointi-

kanavissa mita heilla ei viela ole kaytdssa. Yli puolet vastaajista (67,6 %) olivat sita mielta, ettei toi-
meksiantajan tarvitse ndkya muissa kanavissa. Vastausvaihtoehdoissa oli valikoitavissa myds Reddit,
mutta kukaan vastaajista ei valinnut tata. "Muu” vastausvaihtoehdon kohdalla oli mahdollista jattaa

tekstikenttddn oma ehdotus, jossa kolme vastaajaa vastasi “TikTok” ja yksi vastasi “sanomalehti/di-
gilehti”. (Taulukko 3.)



31 (48)

7 TUTKIMUKSEN YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittad millainen tydnantajamielikuva AiCan Happy People Oy:n tyon-
tekijoille muodostui rekrytointiprosessin aikana. Tavoitteena oli myos selvittda, missa rekrytointika-
navissa heidan kannattaisi tulevaisuudessa nakya. Tutkimuksen pohjalta annettiin myos kehittdmis-

ehdotuksia toimeksiantajalle.

syntyi rekrytointiprosessin aikana?" ja "Missa rekrytointikanavissa kannattaa olla nakyvissa tulevai-

suudessa?”.

Opinnaytety6n tavoitteena oli syventaa osaamista liittyen henkiléstéjohtamiseen ja viestintdan. Ta-
voitteena oli myos oppia tekemaan tutkimusta, koska kokemusta ei ollut tédhan liittyen. Tavoitteena
oli siis syventaa jo opittuja taitoja ja kehittda seka syventda ammatillista osaamista. Tarkoituksena
oli tuottaa toimeksiantajalle mahdollisimman laadukas tyd, jonka tulokset olisivat suoraan hyédyn-

nettavissa. Tavoitteena oli lisdksi suorittaa opinnaytetyd asetettujen aikatavoitteiden puitteissa.

7.1  Tutkimuksen luotettavuus

Tehtya tutkimusta arvioidaan sen luotettavuuden (reliabiliteetti) sekd sen patevyyden (validiteetti)
kautta, jotka yhdessé muodostavat kokonaisluotettavuuden (Vilkka 2021, 193-194). Onnistuneeseen
tutkimukseen paastaan, kun vastaukset tutkimuskysymyksiin ovat luotettavia ja tulokset ovat tark-

koja. Onnistunut tutkimus on tehty seka rehellisesti, etta puolueettomasti. (Heikkila 2014, 27-28.)

Tutkimuksen luotettavuudella tarkoitetaan tulosten tarkkuutta. Tutkimuksen tulokset eivét voi olla

sattumanvaraisia, vaan toistettaessa kysely saman henkilon kohdalla, vastauksien tulisi olla samat.
Tutkimuksessa voi tulla satunnaisvirheitd, jotka voivat heikentaa luotettavuutta. (Heikkila 2014, 28;
Vilkka 2021, 194.)

Tutkimuksen patevyydella tarkoitetaan sitd, ettd mittasiko tutkimusmenetelma sitéd mita oli tarkoitus
mitata. Talla tarkoitetaan esimerkiksi sitd, onko tutkittavat ymmartaneet kyselylomakkeen ja kysy-
mykset. Tutkimusta suunniteltaessa tarkastellaan myds patevyyttd, joka tarkoittaa kasitteiden ja pe-
rusjoukon tarkkaa maarittelya, aineiston huolellista suunnittelua seka esimerkiksi sita, 16ydetaankd
oikeat kysymykset kyselylomakkeeseen. (Vilkka 2021, 193.)

Jalkikateen patevyytta (validiutta) on hankala tarkastella. Systemaattisia virheitd voi esiintya selkeis-
sakin asioissa. Systemaattisen virheen suuruutta on hankala arvioida ja edes otoskokoa kasvatta-
malla sen vaikutus ei vahene. Esimerkiksi kyselytutkimuksissa satunnaisvirheita aiheuttaa valehtelu

ja muistivirheet. Nama alentavat luotettavuutta. (Heikkild 2014, 177.)

Tarkeinta on varmistaa, etta kyselyn kysymykset ovat huolellisesti suunniteltuja. Mikali tutkimuslo-
makkeessa on puutteita tai se on huolimattomasti suunniteltu, voi hyvakin tutkimus pilaantua. Kyse-
lyn hahmottelu edellyttad huolellista tutustumista kirjallisuuteen, tutkimusongelman pohdintaa ja
tasmentamista seka kasitteiden maarittdmista. Tavoite tutkimukselle tulee olla selvilld ennen kysely-

lomakkeen laatimista. Kysymyksid ja vastausvaihtoehtoja mietittdessa on tarkeaa pohtia, kuinka
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tarkkoja vastauksia on tarkoitus saada tai kuinka tarkkoja vastauksia on toisaalta mahdollisuus
saada. (Heikkila 2014, 45.)

Tutkimuksen kysymykset pohjautuivat opinndytetyon teoriaan ja niitd kaytiin etukateen Iapi opinnay-
tetydn ohjaajan ja toimeksiantajan kanssa useamman kerran. Lisdksi kyselylomakkeen ja kysymys-
ten ymmarrettavyytta seka tarkempaa asettelua kaytiin lapi maarallisen tutkimuksen opettajan
kanssa. Kyselylomakkeessa pyrittiin loogisuuteen, selkedan rakenteeseen ja helposti ymmarryttavyy-
teen. Kyselylomakkeessa esimerkiksi avattiin kasitettd tydnantajamielikuva, jotta vastaajan on hel-
pompi ymmartaa kysymyksen taustaa. Tutkimuksen tuloksien avulla saatiin vastaukset opinnadyte-

tyon tutkimuskysymyksiin.

Niiden tietojen pohjalta, jotka ovat kaytettavissa, tutkija arvioi koko tutkimuksen luotettavuutta. On
hyvin tarkeaa koko tutkimuksen kannalta, etta kysymyksilla on mitattu oikeita asioita ja vastauspro-
sentti on korkea. Lisaksi otoksen tulisi olla edustava ja kooltaan tarpeeksi suuri. (Heikkila 2014,
178.)

7.2 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimus on tuotettu avoimesti ja tutkittaville on selvitetty tutkimuksen tarkoitus seka kayttétapa.
Raportissa on esitelty kaikki térkeat tulokset ja johtopaatokset. Tutkimuksen tuloksiin tai prosessiin
ei vaikuttanut tutkijoiden omat poliittiset tai moraaliset vakaumukset. Tutkimuksen tulokset eivat ole
riippuvaisia tutkijasta. (Heikkila 2014, 28-29.)

Opinnaytetytssa on noudatettu yleista tietosuoja-asetusta sekd Suomen tietosuojalakia. Tutkimuk-
seen osallistuville valmistettiin tietosuojailmoitus, joka linkitettiin kyselyn alkuun. (Savonia-ammatti-
korkeakoulu julkaisuaika tuntematon.) Tutkimuksessa kerattiin henkil6tietoja, joita olivat ikdluokka
ja alue, jossa tydntekija on rekrytoitu. Naiden tietojen perusteella ketédan yksittdista henkilda ei voitu
kuitenkaan tunnistaa, koska jos vastauksia tuli alle viisi yhteen luokkaan, yhdistettiin ne vastaukset
toiseen, suurempaan luokkaan. Vastaajien nimi ja séhkdposti kerattiin arvontaa varten erillisella ky-
selylomakkeella, joten naitd henkilttietoja ei voitu yhdistaa kyselyn vastauksien kanssa. Arvontaan

osallistuminen oli vapaaehtoista.

Opinnaytety6prosessin aikana on perehdytty tyon aiheeseen sekd tutkimuseettisiin ohjeistuksiin. Ai-
heeseen perehtyessa lahteiden valitsemiseen on kaytetty lahdekritiikkid, joka tarkoittaa, etta lahteen
laatu on arvioitu ennen sen kayttéd. Lahteeksi valitusta aineistosta suurin osa on talta vuosikymme-
neltd, koska haluttiin kdyttaa ajan tasalla olevaa tietoa, jotta tyon laatu pysyisi hyvéna. Lahteiden
laatu vaikuttaa opinndytetyon luotettavuuteen seka laatuun seka sitd kautta tutkimuksen tulosten
hyédynnettavyyteen. Opinndytetydlla ei ollut tarvetta eettiselle ennakkoarviointilausunnolle eettiselta
toimikunnalta, silla tutkimus perustuu ainoastaan julkisiin tietoihin ja aineistoihin. (Vilkka 2021, Lah-

dekritiikki; Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto Arene ry julkaisuaika tuntematon.)

Tutkimuksessa kunnioitettiin tutkittavien henkildiden ihmisarvoa seka itsemaaraamisoikeutta. Peru-
tuslain mukaisiin oikeuksiin kuuluu esimerkiksi oikeus yksityisyyteen, jota kunnioitettiin tutkimusta
tehtdessa. Tutkimus toteutettiin niin, ettei tutkimuksesta aiheutunut tutkittaville huomattavia riskeja,

vahinkoja tai haittoja. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja se tuotiin esiin sekd saate-
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kirjeessa, etta tietosuojailmoituksessa. Tutkittaville on annettu tietoa tutkimuksen sisallésta, henkild-
tietojen kasittelysta ja tutkimuksen toteutuksesta saatekirjeessa seka tietosuojailmoituksessa. Tutkit-
tava on siis saanut annettujen tietojen perusteella itse paattaa, osallistuuko kyselyyn vai jattaako
vastaamatta. Tutkittaville annettiin riittavasti aikaa paattad, haluaako han osallistua tutkimukseen.

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7-8.)

7.3 Johtopaatokset

Ensimmaisessa kyselyn osiossa kasiteltiin toimeksiantajan tydnantajamielikuvaa. Yleisella tasolla on
todettavissa, ettad toimeksiantajan tydnantajamielikuva on positiivinen. Kukaan vastaajista ei ollut
sitd mieltd, etta tydnantajamielikuva olisi ollut negatiivinen ennen rekrytointiprosessiin osallistumista
ja yli puolet vastasi mielikuvan olleen melko positiivinen tai positiivinen. Muodostuneeseen tyénanta-
jamielikuvaan oli vastaajien mielestad eniten vaikuttanut muiden kertomukset sekéa rekrytointi-ilmoi-
tukset. Tastd voi siis paatelld, ettd toimeksiantajasta puhutaan positiiviseen savyyn ja jaetuilla koke-

muksilla on tyénantajamielikuvaan positiivinen vaikutus. Vastauksien perusteella voidaan myos to-

Rekrytointiprosessin aikana syntynytta tydnantajamielikuvaa esitettiin vaittamilla, jotka perustuivat
teoriaan. Tulosten perusteella voidaan todeta, etta muodostunut tyénantajamielikuva on nykyaikai-
nen, rehellinen, kiinnostava ja luotettava. Lisaksi haluttiin selvittéda kuinka yrityksen arvot tulevat
esille rekrytointiprosessin aikana ja kuinka hyvin ne tukevat syntynytta tydnantajamielikuvaa. Vas-
tausten perusteella voidaan todeta, etta yrityksen arvot kulkevat hyvin mukana lapi rekrytointipro-

sessin.

Toisessa osiossa selvitettiin, millaiseksi tydntekijat olivat kokeneet rekrytointiprosessin. Téssa osi-
ossa pysyttiin kokonaisuudessaan myos positiivisella tasolla. Osio aloitettiin kysymalla haastatteluti-
lanteesta esittamalla positiivisesti kuvaavia sanoja. Vastausten perusteella voidaan todeta, ettéd
haastattelutilanne on ollut vastaajien mielestd todella positiivinen vastausten ollessa keskiarvoltaan
yli 4,4 jokaiseen kuvaavaan sanaan. Erityisesti vastaajien mielesta sanat luotettava ja avoin kuvasi-

vat haastattelutilannetta erittdin hyvin.

Seuraavaksi selvitettiin, millaista viestinta oli ollut rekrytointiprosessin aikana. Kuvaavien sanojen
avulla voidaan todeta, etta viestintd on ollut tarpeeksi riittavaa, selkeda, avointa sekd nopeaa. Rek-
rytointiprosessin etenemisesta pidettiin ajan tasalla reilusti yli puolta vastaajista. Yli puolet vastaa-
jista olivat my6s saaneet palautetta rekrytointiprosessin aikana tai sen paatyttya, mutta lahes puolet

eivat olleet saaneet palautetta lainkaan.

Kokonaisuudessaan voidaan sanoa rekrytointiprosessin olleen vastaajien mielesta onnistunut, selkea
ja suunniteltu. Keskiarvollisesti rekrytointiprosessi oli ollut myds nopea. Tassa kohdassa kuitenkin
kolmen vastauksen perusteella voidaan tulkita, etta heidan mielestaan prosessi on ollut hidas. Tama

erottuu joukosta maarallisesti verrattuna muihin kysymyksiin.

Viimeisessa osiossa selvitimme mita rekrytointikanavia vastaajat kayttavat tydn hakemiseen ja missa
rekrytointikanavissa vastaajien mielesta toimeksiantajan tulisi nékya. Vastausvaihtoehtoina kaytettiin
toimeksiantajan talld hetkelld kayttdmia kanavia ja vastausten perusteella jokaista ndistd kanavista

kaytetadn tydnhakuun. Selkeasti voidaan todeta, etta tydnhakukoneet (esim. Duunitori, Oikotie) ja
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yritysten nettisivut ovat yleisimmin kaytettyja tyénhakukanavia. Huomattavalle maaralle vastaajista

toimeksiantaja ei kuitenkaan ole tuttu sen kayttdmista kanavista ja esiin nousee LinkedIn, josta se ei
ole tuttu kenellekdan vastaajista. Eniten vastaajia on tavoitettu Instagramin, Facebookin ja yrityksen
nettisivujen avulla. Vastausten perusteella on selkead, ettd toimeksiantajan kannattaa jatkaa nykyis-

ten rekrytointikanavien kayttoa jatkossakin.

Viimeisena haluttiin selvittda tulisiko toimeksiantajan nakya joissakin muissa kanavissa mita heilla ei

ole kaytossa. Vastauksista voidaan selkeasti todeta, ettei muita kanavia tarvitse ottaa kayttoon.

7.4  Kehitysehdotukset

Kyselyn avulla saatiin selville, millainen tydnantajamielikuva yrityksesta syntyy rekrytointiprosessin
aikana, seka missa rekrytointikanavissa yrityksen kannattaa olla tulevavisuudessa nakyvissa. Kehi-

tysehdotukset esitetdan kyselyn tulosten seka teorian pohjalta.

Ensimmainen kehitysehdotus liittyy palautteen antamiseen rekrytointiprosessin aikana. Lahes puolet
kyselyyn vastanneista eivat olleet saaneet laisinkaan palautetta rekrytointiprosessin aikana. Kaikille
hakijoille olisi hyva antaa huolellista palautetta heidan suoriutumisestaan prosessin eri vaiheissa
(Kaijala 2021, 157). Yli puolet vastaajista olivat kuitenkin saaneet palautetta rekrytointiprosessin ai-
kana, joten selkedsti tédssa on rekrytoijilla erilaisia toimintatapoja asian suhteen. Ehdotuksena on
tuoda toimistotyontekijoille palautteen antamisen tarkeys esiin ja tehda siitd osa rekrytointiprosessia.
Oikein annettu palaute auttaa oppimaan ja kehittymaan. Myonteisen tavoitteen palautteena on moti-
vointi seka hyvien toimintatapojen yllapitdminen. Myonteinen palaute kohdistuu yleensa ihmisen ky-
kyihin, ominaisuuksiin, persoonaan tai onnistumiseen. Rakentava palaute antaa sen kuulijalle mah-
dollisuuden virheiden korjaamiseen seka asiasta oppimiseen. Nyrkkiséantdna voidaan pitéd, etta po-
sitiivista palautetta tulisi antaa ainakin viisi kertaa enemman kuin kriittista palautetta. (Duunitori
2023.)

Toinen kehitysehdotus liittyy rekrytointikanaviin. Huomattava osa kyselyyn vastanneista oli sita
mielta, ettei yritys ole tuttu heidan kdyttamistdan kanavista. Vastaajien mielesta ei ole kuitenkaan
tarvetta nakya muissa kanavissa, kuin jo kaytdssa olevissa. Kehitysehdotuksena on siis nakyvyyden
lisddminen jo olemassa olevissa kanavissa. Kuten teoriassa aiemmin jo todettiin, hyva ja positiivinen
tyonantajamielikuva ei riita, mikali organisaatio ei ole kovinkaan tunnettu tai laajemmin ihmisten tie-
dossa (Salli & Takatalo 2014, 42).

Luomalla laadukasta, viimeisteltya ja visuaalista sisaltdd, saadaan kohdeyleiséa sitoutettua. On hyva
my®6s muistaa seurata mita muut julkaisevat ja jakaa sitd eteenpdin. Muut saattavat jakaa sisaltoa,
joka liittyy yrityksen bréndiin tai mahdollisesti kiinnostaa omaa kohdeyleisda. Kanavien nakyvyytta
lisad myos erilaiset arvonnat ja keskusteluun osallistuminen. Hyva on my®és tarkistaa, etta kaytetty-
jen kanavien profiilit ovat ajan tasalla eivatka sisalla vadraa tai vanhentunutta tietoa. On tarkeaa
myds tunnistaa kohdeyleisd ja sen tarpeet kussakin kaytetyssa kanavassa. Tuloksia olisi hyva seu-
rata ja ottaa niista oppia. Nykyadn on olemassa useita erilaisia tytkaluja, joiden avulla voi seurata
sitd, kuinka vuorovaikutteista sisalté on ja kuinka paljon sité esimerkiksi jaetaan. Talla tiedolla yritys

voi kehittda strategiaa ja parantaa ndkyvyytta entisestadn. (Somestudio julkaisuaika tuntematon.)
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8 POHDINTA

Opinndytetyon aihe valikoitui meidan mielenkiinnon kohteiden seka toimeksiantajan toiveiden perus-
teella. Padsimme hyvdssa yhteistydssa toimeksiantajan kanssa rakentamaan heidan tarpeisiinsa so-
pivan tutkimuksen. Yhteistyo toimeksiantajan kanssa sujui myds moitteetta ja he osallistuivat pro-

sessiin aktiivisesti.

Aluksi tutustuessamme aiheeseen, sen rajaaminen tuntui jokseenkin haastavalta, koska tydnantaja-
mielikuvaan liittyy niin moni asia. Asioita tarvitsi useampaan otteeseen kayda lapi, jotta teoriasta
saatiin selked, yhtendinen kokonaisuus. Ty&nantajamielikuva ja siihen liittyvat teemat ovat laaja

aihe, josta onnistuimme mielestdmme rajaamaan sopivan kokoisen alueen.

Kyselylomakkeessa onnistuimme mielestamme hyvin. Lomakkeen kysymykset ja vastausvaihtoehdot
peilautuivat kaikki teoriaosuuteen. Saimme rakennettua hyvan, sopivan pituisen seka kattavan koko-
naisuuden ja koemme, ettd kyselyyn oli helppo vastata kysymysten ollessa suljettuja. Avoimien ky-
symysten avulla olisimme voineet saada yksityiskohtaisempaa tietoa tydnantajamielikuvasta. Jos oli-
simme toteuttaneet tutkimuksen laadullisena, eli esimerkiksi haastatteluiden avulla, emme olisi saa-
neet niin monen tydntekijan mielipidettd asiaan. Koemme, etta koska kyseessa oli ensimmainen tut-
kimus toimeksiantajan tydnantajamielikuvasta, oli tarkeampaa saada laajempi kokonaiskuva. Lisaksi
koemme, ettd teimme oikean ratkaisun kaikkien kysymysten ollessa pakollisia. Kysymykset eivat ole
"henkilokohtaisia”, joten koimme, ettei niissa ole sitd riskid, ettei joku haluaisi niihin vastata. Riskina
tassa tulee huomioida, etta vaikuttivatko pakolliset kysymykset vastaajamaaraan. Kysely oli vastaa-
jien toimesta avattu 88 kertaa, mutta vastauksia tuli vain 43. Voi olla, etta pakolliset kysymykset

karkottivat osan vastaajista.

Kyselyyn vastaajien madra jai harmillisen alhaiseksi muistutusviestistd huolimatta. Kyselyyn vasta-
tessa oli mahdollisuus myo6s osallistua arvontaan erillisessa kyselyssd, jonka avulla pyrittiin tuomaan
vastaamiseen lisdaarvoa. Vastaajien kesken arvottiin yksi AiCan Happy Peoplen huppari ja arvonnan
mahdollisuus tuotiin esille saatekirjeessa. Vastaajakato on kokonaistutkimuksen yleisimpid ongelmia.
Toimeksiantaja oli kuitenkin tyytyvainen vastauksien maardan, sen perusteella kuinka paljon vas-
tauksia he ovat muihin kyselyihin saaneet. Tydntekijoille oli myds jo edelliselld viikolla ennen téman
tutkimuksen kyselyd lahtenyt kysely, joka voi myds vaikuttaa siihen, ettei mielenkiintoa vastaami-
seen 6ytynyt. Kyselylomakkeessa kysyttiin ensimmaisena suostumuksesta henkilétietojen kasittelyyn
ja jalkeenpdin ajateltuna tama saattoi karkottaa osan vastaajista, silla kysymyksen olisi voinut aset-
taa kyselylomakkeen loppuun. Kadnsimme kyselyn myo6s englanniksi, jotta kaikilla perusjoukkoon
kuuluvilla olisi mahdollisuus siihen vastata. Vastaajakadosta huolimatta tutkimustulokset ovat kaytto-

kelpoisia ja antavat toimeksiantajalle suuntaa antavaa tietoa.

Kysyimme kyselyssa ikdluokkaa seka aluetta, jolla tydntekija oli yritykseen rekrytoitu. Tarkoituksena
oli tutkia ndiden valisia yhteyksia ristiintaulukoimalla, esimerkiksi onko idlla tai alueella vaikutusta
siihen, millainen tydnantajamielikuva tydntekijalle oli syntynyt, tai mita rekrytointikanavia kaytetdan.
Vastauksia saatiin kuitenkin sen verran vahan, etta ristiintaulukointia ei valitettavasti paasty teke-

maan.
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Kokonaisuutena tutkimus oli onnistunut ja saimme tuotettua toimeksiantajalle hyddyllista tietoa, jota
he voivat kayttda. Tutkimustulos toimeksiantajasta oli yleisella tasolla todella positiivinen, jonka voi

hyvalla mielelld halutessaan julkaista tydnantajaimagoa tai -brandia ajatellen.

Haasteena opinndytetydssa oli ajantasaisten lahteiden l6ytdminen ja erityisesti luotettavien sellais-
ten. Tydnantajamielikuva on kasitteena melko tuore ja menee helposti sekaisin termien tyénantaja-
kuva, tydnantajaimago ja ty6nantajabrandi kanssa. Onnistuimme mielestamme kuitenkin erotta-
maan nama kasitteet toisistaan ja I6ytamaan luotettavaa seka monipuolista tietoa koko aihealu-

eesta.

8.1 Jatkotutkimuksen aiheet

Tassa tutkimuksessa tutkittiin rekrytointiprosessin aikana syntynytta tyénantajamielikuvaa. Luonnol-
lisena jatkotutkimuksena voisi olla millainen tydnantajamielikuva kaikilla toimeksiantajan tydnteki-
joilla on, kun tassa opinndytetydssa tutkittiin vain viimeisen vuoden aikana rekrytoituja tyontekijoita.
N&in voisi kayttda vertauskohteena tata tutkimusta ja selvittda onko tyontekijakokemuksella ollut
koko ajan kovempaa. Tydnantaja voi erottua tydmarkkinoilla tyéntekijéiden tarpeita ja tavoitteita
palvelevalla tydntekijdkokemuksella. (Huhta & Myllyntaus 2021, 122.)

Toinen jatkotutkimusehdotus liittyy ndkyvyyteen rekrytointikanavissa. Toimeksiantajalla on olemassa
oleva markkinointisuunnitelma. Suunnitelmaa kannattaa kuitenkin paivittad, jotta saavutettaisiin ha-
luttu nakyvyys rekrytointikanavissa. Markkinointisuunnitelmasta ilmenee yrityksen tavoitteet, seka
miten niihin padstaan kaytanndssa. Markkinointisuunnitelmasta 16ytyy markkinoinnin keskeiset vali-
neet, markkinointistrategiat, resurssitarve seka tarvittava markkinointihenkiléstén osaaminen seka

kehittdminen. Markkinointiin kuuluu myds sosiaalisen median ratkaisut. (Kananen 2018, 14-17.)

8.2 Ammatillinen kasvu

Opinndytetydn aihe vastasi todella hyvin sitd, mikéd meidan molempien tavoite opinnaytetyélta oli.
Meita molempia kiinnostaa seka henkildstdjohtaminen etta viestintd. Molemmat olivat myds pohti-
neet harjoittelupaikkaa ja tyéuraa henkildstdpalvelualalta, joten paasimme ndin myds tutustumaan
alaan seka sen prosesseihin. Tydantajamielikuva oli molemmille sanana tuttu, mutta opimme myd&s
todella paljon uutta syventyesséamme aiheeseen. Paasimme myfds syventamaan osaamistamme rek-
rytointiin liittyen, jota olimme opiskelleet henkildstdjohtamisen kursseilla. Aihe-alueeseen syventymi-
nen lisdsi mielenkiintoa alaa kohtaan ja vahvisti ammatillista osaamista seka asiantuntijuutta tulevai-

suutta varten.

Ajallisesti pysyimme suunnitellussa, tavoitteiden mukaisessa aikataulussa eiké téssa ilmennyt pro-
sessin edetessa mitaan ongelmia. Opinndytety6n tekeminen suunniteltiin kevaalle 2024, koska muu-
ten opinnot oli tassa vaiheessa suurimmilta osin suoritettu ja halusimme olla tdman prosessin osalta
valmiita ennen tydharjoitteluun ja -elamaan siirtymista. Pidimme hyvaa kirjoitustahtia ylla ja yhteis-
tydmme oli jouhevaa seka helppoa. Molemmat tydskentelivat ahkerasti ja tasapuolisesti toisiaan

kunnioittaen.
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Molemmat olemme tarkkoja tuottamastamme tekstista ja 16ytyi halua suorittaa opinndytetyd hyvin
arvosanoin. Valilld opintojen aikana on ollut vaikeaa pyytaa opettajilta apua, vaikka olisi sita tarvin-
nut. Ammatillisen kasvun nakdkulmasta opimme prosessin aikana pyytamaan rohkeasti apua ja otta-
maan myo6s apua vastaan. Yhteisty6 opinndytetydn ohjaajan kanssa oli helppoa ja saimme tukea
aina tarvittaessa. Opinndytetyo oli kokonaisuudessaan meille molemmille taysin uusi kasite ja pro-
sessi. Opimme matkan varrella paljon lahdemateriaalien etsimisestd, kirjoittamisesta seka tutkimuk-

sen toteuttamisesta.
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LIITE 1: KYSELYLOMAKE

AiCan Happy People Oy tyonantajamielikuva rekrytointiprosessissa

[ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Taman kyselyn avulla on tarkoitus tutkia AiCan Happy Peoplen tygnantajamielikuvaa rekrytointiprosessin aikana
sekd selvittdd missd kanavissa yrityksen kannattaa tulevaisuudessa nakya. Kysely on ldhetetty viimeisen vuoden
agikana rekrytoiduille tyontekijaille.

Tydnantajamielikuvalla tarkoitetaan sita kasitysta, joka yksildlle muodostuu yrityksesta tydnantajana. Tassa
kyselyssa keskitytdan muodostuneeseen tyonantajamielikuvaan rekrytointiprosessin aikana.

Kyselyn tekeminen kestdd noin viisi minuuttia ja kyselyyn vastataan anonyymisti. Vastaathan kyselyyn
viimeistaan 21.3.

Kyselyyn vastanneiden kesken arvotaan yksi AiCan Happy People-huppari. Arvontaan osallistuminen on
vapaaehtoista ja siihen voit osallistua jattamalla yhteystietosi kyselyn paatteeksi. Yhteystiedot keratdan erillisella

lomakkeella, joten niitd ei voida yhdistad kyselyn vastauksien kanssa.

Tama kysely on osa Savonia-ammattikorkeakoulun wellness-tradenomiopiskelijoiden opinnaytetyota.
Opinndytetyd tehdaan toimeksiantona yritykselle AiCan Happy Peaple Oy.

Kiitos tutkimukseen osallistumisesta!

Annan suostumukseni henkilgtietojeni kdsittelyyn tdssd tutkimuksessa tietosuojaselosteen
kuvaamalla tavalla. Henkilotiedot, joita kerdtddn ovat ikdhaarukka ja alue, jolla sinut on rekrytoitu.
Lisdksi voit jattédd vapaaehtoisesti yhteystiedot arvontaa varten. Paaset lukemaan tietosuojaselosteen
tdstd. *

O Kylla

Tassa osiossa kysymme kysymyksia liittyen tytnantajamielikuvaan.

Tydnantajamielikuvalla tarkoitetaan sit3 ksitysts, joka yksildlle muodostuu yrityksests
tytnantajana.

Millainen tyonantajamielikuva sinulla oli yrityksestd ennen rekrytointiprosessia? *

O 1 Negatiivinen

o 2 Melko negatiivinen

O 3 Neutraali

O 4 Melko positiivinen

O 5 Positiivinen

Kuinka paljon seuraavat kanavat vaikuttivat tyonantajamielikuvaan ennen rekrytointiprosessia?
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1 2 3 4 5
Erittdin Melko Ei vahan Melko Erittdin
vahan vahan eikd paljon paljon paljon

Sosiaalinen media *
Yrityksen nettisivut *
Rekrytointi-ilmoitukset *
Muiden kertomukset *

Joku muu kanava, mika?

O O0O0O0
O O0O0O0O
O O0O0O0O
O O0O0O0
O O0O0O0O

Miten hyvin seuraavat sanat vastaavat rekrytointiprosessin aikana syntynyttd tyonantajamielikuvaa?

¥
1 2 3 4 5
Erittain Melko Ei hywvin Melko Eritt&in
huonosti huonosti eikd huonosti hywin hywin
Luotettava

Kiinnostava
Rehellinen

Mykyaikainen

0000
O0O0O0
O0O0O0
0000
0000

Miten hyvin seuraavat sanonnat vastaavat rekrytointiprosessin aikana sinulle syntynytta
tyonantajamielikuvaa? *

1 2 3 4 5
Eritt&in Melko Ei hywvin Melko Eritt&in
huonosti huonosti eikd huonosti hywin hywin

Vastuullinen tyonantaja O O O O O
Avoin ilmapiiri O O O O O
Ilo on tyontekijoiden perusoikeus o O o O O

Tassd osiossa kysymme kysymyksiad liittyen rekrytointiprosessiin.

Miten hyvin seuraavat sanat kuvaavat haastattelutilannetta? *

1 2 3 4 5
Erittain Melko Ei hyvin Melko Erittain
huonosti huonosti eika huonosti hyvin hyvin
Rento O O O O O
Avain o O O o O
Luotettava O O O O O
Informoiva O O O O O
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1 2 3 4 5
Erittain Melko Ei hywin Melko Erittain
huonosti huonosti eikd huonosti hywin hywin

Ammattimainen O O O O O
Vuorovaikutteinen O O o O O

Miten hyvin seuraavat sanat kuvaavat rekrytointiprosessin aikana kdytya viestintdaa? *

1 2 3 4 5
Erittdin Melka Ei hyvin Melko Erittain
huonosti huonosti gikd huonosti hyvin hywin
Nopea O O O O O
Avoin O O O O O
Selkea O O O O O
Riittava O O O O O

Miten hyvin sinut pidettiin ajan tasalla rekrytointiprosessin etenemisesta? *
O Eritt&in huonosti
O Melko huonosti

O Ei hyvin eika huonosti

O Melko hyvin

O Erittdin hyvin

Saitko palautetta rekrytointiprosessin aikana tai sen paatyttya? *
O En saanut palautetta

O Sain palautetta

Miten hyvin seuraavat sanat kuvaavat rekrytointiprosessia kokonaisuudessaan? *

1 2 3 4 5
Erittain Melko Ei hyvin Melko Erittain
huonosti huonosti eikd huonosti hywvin hywvin
Nopea O O O o O
Suunniteltu O O O O O
Selkes O O O O O
Onnistunut O O o O O

Tdssd osiossa kysymme kysymyksiad liittyen rekrytointikanaviin.
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Mitd rekrytointikanavia kaytat tyopaikkojen etsimiseen? Valitse yksi tai useampi. *
D Yritysten nettisivut

D Tydnhakukone (esim. Duunitori, Oikotie)

[] uinkedin

[[] Facebook
|:| Instagram
[] TikTok

D Messut, kouluvierailut tmv.

D Joku muu, mika?

Mistd kanavista AiCan Happy People on sinulle tuttu? Valitse yksi tai useampi. *

D Yrityksen nettisivut

D Facebook

D Messut, kouluvierailut tmw.

D Ei mistdan ylla olevista

Tulisiko AiCan Happy Peoplen mielestisi ndkya joissakin seuraavista kanavista?

D Snapchat

D X (ent. Twitter)

|:] Reddit

D Joku muu, mika?

D Ei tarvitse nakya muissa kanavissa

Viimeiseksi kysymme yleistietoja.

Ika *

O Ale 20
QO 20-24
O 25-29
O 30-39
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U 40 tai yli

Milléd Suomen alueella sinut on rekrytoitu yritykseen? *
(O 1ta- tai Keski-Suomi

O Etela-Suomi

O Lansi-Suomi

O Pohjois-Suami

Haluatko osallistua arvontaan? Jos kylld, ohjaudut uuteen lomakkeeseen yhteystietojen jattamista
varten. Ohjauksessa voi olla muutaman sekunnin viive. ¥

O Kylla
O i
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LIITE: 2 SAATEKIRIE

Osallistu tutkimukseen AiCan - Happy Peoplen
Oy:n tyonantajamielikuvasta

Taman  kyselyn avulla  on tarkoitus tutkia AiCan Happy Peoplen
tyonantajamielikuvaa rekrytointiprosessin aikana sekd selvittdd missd kanavissa
yrityksen kannattaa tulevaisuudessa nakyad. Kysely on l3hetetty viimeisen vuoden
aikana rekrytoiduille tyéntekijéille.

Tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan sitd kdsitystd, joka vyksildlle muodostuu
yrityksestd  tyOnantajana. Tassd kyselyssd  keskitytddn muodostuneeseen
tyénantajamielikuvaan rekrytointiprosessin aikana.

Kyselyn tekeminen kestdd noin viisi minuuttia, kyselyyn vastataan anonyymisti ja

tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Vastaathan kyselyyn viimeistdan
21.3.

Linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/4D87351B22CF3ER2

Kyselyyn vastanneiden kesken arvotaan yksi AiCan Happy People-huppari.
Arvontaan osallistuminen on vapaaehtoista ja silhen voit osallistua jattamalla
yhteystietosi kyselyn paatteeksi. Yhteystiedot kerdtdan erilliselld lomakkeella, joten
niita ei voida yhdistda kyselyn vastauksien kanssa.
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Tama kysely on osa Savonia-ammattikorkeakoulun wellness-
tradenomiopiskelijoiden opinndytetyétd. Opinndytetyd tehdddn toimeksiantona
yritykselle AiCan Happy People Oy.

Kiitos tutkimukseen osallistumisestal

Take part in the survey about AiCan - Happy
Peoplen Oy's employer image

The purpose of this survey is to investigate the employer image of AiCan Happy
People during the recruitment process and to find out in which channels the company
should be visible in the future. The survey has been sent to employees recruited in the
last year.

Employer image refers to the perception that an individual has of the company as an
employer. This survey focuses on the formed employer image during the recruitment
process.

It takes about five minutes to complete the survey. The survey is answered
anonymously and participation in the study is voluntary. Please answer the survey

before 21.3.

Link to survey: https:/link.webropolsurveys.com/S/4D87351B22CF3EB2
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Link to survey: https://link.webropolsurveys.com/S/4D87351B22CF3EB2

One AiCan - Happy People hoodie will be raffled among those who answered the
survey. Participation in the draw is voluntary and you can participate by leaving your
contact information at the end of the survey. Contact information is collected on a
separate form, so it cannot be combined with survey responses.

This survey is part of the thesis work of wellness-business students at Savonia
University of Applied Sciences. The thesis is done as an assignment for the company
AiCan Happy People Oy.

Thank you for participating in the study!

Kevaisin terveisin,
Janita Sikanen ja Netta Lodman
Savonia-ammattikorkeakoulu

Lican Happy People Oy Alcan Qy
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