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Opinnaytetyon aiheena oli tyonhakijakokemuksen kehittaminen rekrytointipro-
sessissa. Tarkoituksena oli selvittaa, miten rekrytointiprosessia voidaan kehittaa
siten, etta tyonhakijakokemus olisi parempi ja houkuttelevampi yrityksessa Wil-
derness Hotels & Safaris Oy. Paaasiallinen tutkimuskysymys on: Miten rekrytoin-
tiprosessia voidaan kehittaa yrityksessa tyonhakijakokemuksen parantamiseksi?
Aputukikysymykset ovat: Miten rekrytointiprosessin eri vaiheet (tyopaikkailmoi-
tus, hakemuksen jattaminen, haastattelut ja valintapaatos) vaikuttavat tyonhaki-
joiden kokemukseen yrityksesta? Miten rekrytointiprosessin aikana tapahtuva
viestinta vaikuttaa tyonhakijoiden tyytyvaisyyteen ja halukkuuteen ottaa vastaan
tyotarjous?

Tietoperustan keskeiset kasitteet olivat tydnhakijakokemus, rekrytointi ja onnis-
tunut rekrytointi. Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana oli kvalitatiivinen tutkimus
eli laadullinen tutkimus. Kyselytutkimuksen toteutin hyddyntden Webropol-jarjes-
telmaa. Jarjestelmasta saatujen tuloksien avulla ja erilaisia lahteita kayttaen ana-
lysoin tutkimuksen aineiston.

Tutkimustuloksista selvisi, etta iso osa toimeksiantajan uusista tyontekijoista on
tyytyvaisia yrityksen rekrytointiprosessiin. Tuloksista kavi kuitenkin ilmi, etta vies-
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tamaan otteeseen.
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The topic of my thesis was improving job applicant experience in the recruit-
ment process. The purpose was to explore how the recruitment process can be
developed to enhance the job applicant experience and make it more attractive
in the company Wilderness Hotels & Safaris Oy. The main research question is:
How can the recruitment process be improved in the company to enhance the
candidate experience? The sub-questions are: How do different stages of the
recruitment process (job advertisement, application submission, interviews, and
selection decision) affect candidates' experience of the company? How does
communication during the recruitment process influence candidates' satisfaction
and willingness to accept the job offer?

The key concepts of the theoretical framework are job applicant experience, re-
cruitment, and successful recruitment. The research method of the thesis was
qualitative research. | conducted the survey using the Webropol system. With
the results obtained from the system and by using various sources, | analyzed
the research data.

The research findings revealed that a large portion of the new employees at the
client company are satisfied with the company's recruitment process. However,
the results also indicated that communication needs improvement. Both internal
and external communication shortcomings were mentioned a few times.
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1 JOHDANTO

Yrityskulttuuri luo pohjan toiminnalle, jonka avulla yritys menestyy. Sen kaikista
tarkein prosessi on rekrytointi, koska rekrytoinnin tehtavana on palkata yritykseen
tyontekijoita, jotka sopivat yrityksen omaan kulttuuriin. Se on tarkeaa sen vuoksi,
etta organisaatiossa tyoskentelevat inmiset viihtyvat tyopaikalla. Rekrytointi vies-
tii myos paljon muille tyontekijoille. Se kertoo millaista osaamista organisaatio
arvostaa ja millaisia arvoja se todellisuudessa kannattaa. (Luukka 2019, 255.)
Siksi haluankin tassa opinnaytetyossa korostaa rekrytoinnin merkitysta ja kehit-
taa sitd paremmaksi yrityksessa Wilderness Hotels & Safaris oy.

Tutkin opinnaytetyossa tyonhakijakokemuksen kehittamista rekrytointiproses-
sissa. Tyonhakijakokemuksen asettaminen etusijalle on tarkeaa, koska tyonteki-
jat ovat yrityksen tarkein voimavara. llman tyontekijoita yritysta ei olisi. Asiakas-
palvelu on yksi tarkein osa matkailualaa ja se lahtee usein tyontekijakokemuk-
sesta. Jotta asiakaspalvelu on korkealla tasolla, yritys tarvitsee sitoutuneita ja

tyostaan nauttivia tyontekijoita. (Green 2017.)

Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan yrityksen rekrytointikokemuksen nykytilaa
seka analysoidaan rekrytointiprosessissa esiintyvia vaiheita. Opinnaytetydssa
keskitytaan vahvasti siihen, miten rekrytointiprosessia voidaan kehittaa siihen
suuntaan, etta se vastaa paremmin seka yrityksen etta tyonhakijoiden tarpeita.
Opinnaytetyon tuloksen tavoitteena on tunnistaa rekrytointiprosessin ongelma-
kohtia ja ehdottaa kehityskohteita, jotta tydnantaja ja osaajat kohtaavat parem-
min. Tama tarkoittaa, etta tulevaisuudessa yritys I0ytaisi tehokkaammin osaavia
tyontekijoita. Tutkin tyossani kyselytutkimuksen avulla myds sita, kuinka eri rek-
rytointivaiheet vaikuttavat hakijoiden ja tyontekijoiden sitoutumiseen ja tyytyvai-
seen. Tutkimuksen avulla selvitetaan rekrytointiprosessin vahvuudet ja kehitta-

miskohteet ja saadaan vastaus tutkimusongelmaan.

1.1 Yrityksen esittely

Toimeksiantajana toimii Wilderness Hotels & Safaris oy, joka on inarilainen mat-
kailuyritys. Yritykseen kuuluu viisi kohdetta, jotka sijaitsevat Inarissa, Nellimissa,
Nangussa, Muotkalla ja kuudes on rakenteilla Saariselalle sesongille 2025-2026.



Organisaaton toimintaa ohjaavat nelja arvoa, joita ovat asiakaslahtoisyys, ela-
myksellisyys, kannattavuus ja henkiloston arvostaminen.Kohteissa voi majoittua
hotellihuoneissa, huoneistoissa, mokeissa tai revontulikodissa, nauttia ravintola-
palveluista ja tehda erilaisia luontoaktiviteetteja erdoppaan ohjaamana. Yritys tar-
joaa erilasia lomapaketteja ja elamyksia asiakkaille. Lomapaketteja on monia eri-
laisia, joihin kuuluu majoitus, aktiviteetit ja ruokailut. Asiakas voi valita itselleen
valmiin lomapaketin tai puolestaan raataloida itselleen sopivan lomapaketin. (Wil-
derness Hotels 2024).

Yrityksessa tyoskentelee talvisesongin aikaan noin 260 tyontekijaa ja kesalla kun
asiakkaita on vahemman noin 90 tyontekijaa. Rekrytointia tapahtuu eniten ke-
salla ja syksylla talvisesonkia varten. Vuoden mukaan rekrytoinnin maara vaihte-
lee. Yrityksella on tarjota 231 petipaikkaa, joissa tyontekijat voivat majoittua. (Wil-
dernesshotels 2024).

1.2 Wilderness Hotels & Safaris oy rekrytointiprosessi

Yrityksessa Nellim Wilderness Hotels & Safaris Oy rekrytointia hoitaa paaasialli-
sesti hotellitoimenjohtaja ja keittiotoimenjohtaja. Tama kattaa jokaisen eri koh-
teen rekrytoinnin. Rekrytointi tapahtuu paasaantoisesti heindkuussa, elokuussa
ja syyskuussa, mutta pienimuotoista rekrytointia tapahtuu ympari vuoden. Yrityk-
sella on talla hetkelld kaytdssa rekrytoinnin valineind Teamtailor, sahkoposti,
WhatsApp ja Teams. Lisaksi tyopaikkailmoitukset ovat esilla eri sosiaalisen me-
dian kanavissa, kuten Instagramissa, Facebookissa, Tiktokissa, yrityksen verk-
kosivuilla ja alustoilla, joilla on esilla avoimet tyopaikat kuten duunitori. Teamtailor
on moderni rekrytointijarjestelma, jota toimeksiantajani kayttaa rekrytoinnissa
apuna. Rekrytointiprosessi alkaa rekrytointivastaavan nakokulmasta siten, etta
aluksi kaydaan hakemuksia lapi Teamtailorista. Taman jalkeen varataan mahdol-
lisesti haastatteluaika niin, etta sen ajankohta sopii molemmille osapuolille. Kau-
sityontekijat haastatellaan usein videohaastattelulla kayttaen apuna Teams-so-
vellusta. Vakituiset tyontekijat puolestaan haastatellaan aina kasvotusten. Haas-
tattelun jalkeen ilmoitetaan viikon sisalla, onko henkilo tullut valituksi. Taman jal-



keen tehdaan nopealla aikataululla tydsopimus. Tydsopimuksen tekeminen ta-
pahtuu niin, etta rekrytointivastaava lahettaa tyonhakijalle informaatioviestin ja
henkilotietolomakkeen. Kun hakija on tayttanyt tarvittavat tiedot, sopimus menee

tarkastukseen, jonka jalkeen sopimus allekirjoitetaan puolin ja toisin. (Laiti 2024 ).

Viestinta hakijan ja rekrytoijan valilla toimii siten, etta hakijalle kerrotaan mahdol-
lisuudesta esittaa kysymyksia joko viestilla tai soittamalla. Taman jalkeen hotel-
linjohtaja ottaa hakijaan yhteytta Iahettamalla hakijalle tervetulokirjeen. Perehdy-
tys tapahtuu sen jalkeen, kun ty6sopimus on tehty. Perehdytys riippuu paljon
tyonkuvasta ja kestaa riippuen viikosta kahteen viikkoon. Tyontekijakokemusta
mitataan talla hetkella lahettamalla kauden lopuksi anonyymi tyotyytyvaisyysky-
sely, jossa tyontekijat voivat vapaasti kertoa mita mielta he ovat olleet yrityksesta
ja siella tyoskentelysta. (Laiti 2024).



2 REKRYTOINTI

Rekrytointi on vaihe, joka edeltaa valintaa. Sen tarkoituksena on houkutella sopi-
via henkiloita tayttamaan avoimia tyopaikkoja. (Rashmi 2010, 11.) Rekrytointi on
pitka prosessi, koska se perustuu yrityksen visioon, strategiaan ja henkil0sto-
suunnitteluun. Prosessissa on useita vaiheita, joita ovat esimerkiksi avoimien tyo-
paikkojen maarittely, hakijoiden houkuttelu, hakijoiden arviointi ja paatos siita ote-
taanko tyonhakija toihin organisaatioon. Rekrytoinnin tavoitteena on, etta organi-
saatio l0ytaisi ne tyontekijat, jotka sopivia omiin tarpeisiin. Rekrytoinnin onnistu-
essa siina pitaa ottaa huomioon yrityksen nykyiset tarpeet seka tulevaisuuden
tarpeet. (Heilman 2008, 192-195.) Tyontekijoiden tulee siis sopia yrityksen kult-
tuuriin. Loytaakseen oikeat henkilot oikeisiin tyotehtaviin ja yrityksen kulttuuriin
pitaa etsia tyontekijoita etsia oikeista paikoista. (Luukka 2019, 255-257).

2.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi alkaa siita, kun yritykselle tulee tarve saada uusi tyontekija tai
uudenalaista osaamista. Tarve voi syntya esimerkiksi yrityksen kasvun myota.
Tarve uudelle tyontekijalle voi syntya myos, jos joku nykyinen tyontekija irtisa-
noutuu. ltse rekrytointi alkaa aina suunnittelulla. Suunnitelma sisaltaa ajatuksen
siitd, kuinka yritykseen saadaan uusia tyontekijoita. Rekrytoijan pitaa miettia tu-
levaa tyotehtavaa monelta eri kannalta. Naita asioita, joita rekrytoija kay lapi ovat
esimerkiksi tyotehtavan tarpeellisuus, tyotehtavan sisalto, vastuualue ja palkka-
taso. Taman jalkeen rekrytoijan tulee maarittad toimenkuva. Se sisaltaa toimen
nimen ja tarkeimmat tehtavat. Yleensa siina myos kerrotaan, kuuluuko kyseiseen

tehtavaan paatoksentekoa. (Hyppanen 2007, 176-177).

Kolmantena asiana, on hyva alkaa miettimaan, millaista tyontekijaa yritykseen
etsitaan. Henkiloprofiili on hyva keino tahan. Se on kooste tyonhakijan eri omi-
naisuuksista. Sen avulla tyopaikkailmoitukset, haastattelut ja lopuksi valinnat on
helpompi suorittaa. Neljantena voidaan alkaa miettimaan mita eri rekrytointika-
navia kaytetaan. Vaihtoehtona on kayttaa sisaisia ja ulkoisia rekrytointikanavia.
Sisaisessa rekrytoinnissa uutta osaajaa etsitaan yrityksen sisalta, kun taas ulkoi-
sessa rekrytoinnissa osaajaa etsitaan organisaation ulkopuolelta. Viidentena tu-
lee rekrytointi-ilmoituksen tekeminen. Siina mietitaan kohderyhmaa, eli kenelle



ilmoitus suunnataan, koska sen tarkein tehtava on saada oikeanlaiset ihmiset

hakemaan kuvailtua tyotehtavaa. (Hyppanen 2007, 179-181).

Kuudentena vaiheena on hakemusten kasitteleminen. Tassa vaiheessa on hyva
kayttaa apuna aikaisemmin mainittua henkiloprofiilia, jotta saadaan karsittua pois
ne hakemukset, jotka eivat sovi profiiliin. Taman jalkeen kutsutaan haastatteluun
ne hakijat, jotka ovat tayttaneet ne kriteerit, jotka rekrytoija on suunnitelmaansa
kirjannut. Haastatteluiden jalkeen, jokainen haastateltu arvioidaan erikseen. Ar-
vioinnin jalkeen tehdaan valinta siita, ketka paasevat jatkoon. Riippuen tarpeesta
voidaan heidat tai osa haastateltavista kutsua jatko haastatteluun. Naiden vaihei-
den jalkeen rekrytoija tai esihenkilO tekee valintapaatoksen. Esimies siis valitsee
tyontekijan tai tyontekijat, jotka olivat hanen mielestaan sopivimpia tyotehtavaan.
Tarkeaa on myos ilmoittaa ei-valituille tyontekijoille, siita etta heita valittu tyoteh-
tavaan. (Hyppanen 2007, 182—-188).

Kun tyontekijat ovat valittu tehdaan heille tyotarjous. Heidan hyvaksyessaan sen
he allekirjoittavat tydsopimuksen ja nain tydsuhde on alkanut. Viimeisena rekry-
tointiprosessin vaiheena on tyohon perehdyttaminen. Esimiehen tehtadvana on
kertoa uudelle tyontekijalle kaikki oleellinen tieto hanen tulevasta tyopisteesta ja
tarvittavista tyovalineistd. On yleista, etta perehdyttaminen kestaa koeajan ver-
ran. (Hyppanen 2007, 190-195).

2.2 Onnistunut rekrytointi

Onnistunut rekrytointi vaatii yritykselta paljon. Ensinnakin se on suuri investointi
yritykselle ja toiseksi ei ole helppoa l6ytaa yritykseen henkild, joka tayttaa kaikki
yrityksen vaatimat kriteerit. (Kaijala 2016, 19). Yksi tarkeimmista asioista on, etta
henkilo, jota rekrytoidaan yritykseen, sopii yrityksenkulttuuriin. Se tarkoittaa sita,
etta yrityksen pitaa tietda millaista henkiloa he etsivat. Esimerkiksi jos yrityksen-
kulttuuri on avoin, etsitaan henkildita, jotka tulevat toimeen toisten tyontekijoiden
kanssa. Puolestaan jos tyo vaatii paljon yksilOsuorittamista, niin etsitaan henki-
I0ita, jotka ovat luonteeltaan yksilosuorittajia. (Luukka 2019, 256). Rekrytointivai-

heessa apuvalineena voi kayttaa erilaisia soveltavuusarvioita, joiden avulla voi-
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daan varmistaa, etta henkilo sopii yrityskulttuuriin. (Kaijala 2016, 22). Kokonai-
suudessaan rekrytointi vaatii tiimityoskentelya ja halua kehittaa toimintaa siihen
suuntaan, johon yritys sitd haluaa. Rekrytoinnin tarkeimpiin asioihin kuuluu tieto
siitd mita yritys haluaa saavuttaa rekrytoinnilla. (Kaijala 2016, 21).

Henkilostojohtaminen voidaan maaritella niin, etta sen tarkoituksena on henkil0s-
ton hankintaa, valintaa, sitouttamista, kehittdmista ja hyodyntamista. Henkilosto-
johtamisen vastuulla on se, etta yrityksella on oikeaan aikaan oikea maara tyon-
tekijoita, jotka pystyvat suoriutumaan yrityksen tavoitteiden mukaisista tehtavista.
(Viitala 2021, 1.1).

Huolellinen suunnittelu ja toteutus yrityksen sisalla etukateen varmistavat oikean
henkilon I6ytamisen yrityksen tarpeisiin. Se lahtee liikkkeelle maarittelysta, jossa
pohditaan, millaista osaamista ja ominaisuuksia uusi tyontekija tuo mukanaan
yritykseen. Taman vaiheen jalkeen rekrytointiprosessi jatkuu hakijoiden houkut-
telemisella, arvioinnilla ja valinnalla. Tarkeaa on saada henkild, joka sopii organi-
saation kulttuuriin ja tyoyhteisoon. Rekrytointiprosessi vaikuttaa myos yrityksen
tyonantajakuvaan. Talla tarkoitetaan ensivaikutelmaa, joka hakijoille syntyy yri-
tyksesta. Siihen keskittyminen voi parantaa yrityksen mainetta ja kilpailukykya.
Hyva rekrytointi vahentaa yleensa virhevalintojen riskeja, jonka vuoksi yritykselle
voi tulla taloudellisia tappioita. (Joki 2021, 65-81).

Sisaiset ja ulkoiset rekrytointikanavat ovat tarkeita onnistuneessa rekrytoinnissa.
Sisaisessa rekrytoinnissa tarkastellaan I0ytyisikO sopiva osaaja organisaation si-
salta. Ulkoisessa rekrytoinnissa puolestaan tyontekijaa etsitdan organisaation ul-
kopuolelta. Yrityksen sisaltd uuteen tehtavaan valittu henkild on monesti talou-
dellisesti ja ajallisesti tehokkaampi keino, koska henkil0 tuntee jo yrityksen kay-
tannaot ja tavat toimia. Ulkoisesti rekrytoitu henkild voisi taas tuoda uusia ideoita
ja kokemusta yritykseen. (Joki 2021, 65-81).

2.3 Rekrytointistrategia
Uuden henkilon rekrytointi [ahtee yrityksessa usein siita, kun organisaatiosta lah-

tee tyontekija tai tyota tulee yritykseen lisaa ja uusia tyontekijoita tarvitaan. Vaih-

toehtona on myds uuden osaajan palkkaaminen organisaatioon. Tama vaihto-
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ehto voi olla jossain tapauksessa ainoa vaihtoehto, koska vanhojen tyontekijoi-
den kouluttaminen voi olla lilan tyolasta tai siihen ei ole osaamista. (Viitala 2021,
3,3).

Rekrytointistrategian avulla asetetaan tietyt rajat ja periaatteet, joiden perusteella
rekrytoidaan tyontekijoita yritykseen. Se saastaa rekrytoijan aikaa ja helpottaa
rekrytointiprosessia. Rekrytointistrategian avulla saadaan tyontekijoita yrityk-
seen, joita halutaan ja tarvitaan. Strategiaa tehdessa voidaan linjata esimerkiksi
eri kanavat, joita rekrytoinnissa kaytetaan. Laadukkaasti suunniteltu rekrytointi-
strategia saastaa yrityksen aikaa ja vaivaa huomattavasti, seka tekee rekrytoin-
nista yritykselle vaivatonta. Strategian luominen ja siind pysyminen on viisasta,
mutta rekrytointistrategiassa pitaa myos pystya joustamaan, koska jokainen rek-
rytointi on uniikki ja tilannekohtainen. (Viitala 2021, 3,3).

Yrityksen paatyessa paatokseen rekrytoida uusi tyontekija yritykseen aloitetaan
miettimaan mitka ovat valintakriteerit, joiden perusteella valitaan uusi tyontekija
yritykseen. Valintakriteerit voidaan jakaa kolmeen eri rynmaan, joista ensimmai-
nen on organisaatiotason kriteerit. Siihen kuuluu yrityksen strategiset paamaarat,
toiminnan luonne, kulttuuri ja ilmapiiri. Toisena tulee yksikon kriteerit, johon mah-
dollinen tyontekija on tulossa. Tassa on tarkeaa ottaa huomioon mitad mahdolli-

selta uudelta tyontekijalta odotetaan yksikon sisalla. (Viitala 2021, 3,3).

2.4 Tyonhakijakokemus

Tybnhakijakokemus koostuu erilaisista vaiheista. Niita ovat esimerkiksi, tyopaik-
kailmoitus, hakemuksen kasittely, viestinta rekrytoinnin aikana, haastattelu, paa-
tos ja tyosopimuksen laatiminen. Tyonhakijakokemukseen vaikuttaa ne tunte-
mukset mita tyonhakija kokee rekrytointiprosessin aikana. Tahan vaikuttaa esi-
merkiksi, miten henkild nakee yrityksen tyopaikkailmoituksen. Tyopaikkailmoituk-
sen on heratettava kiinnostus tyonhakijassa. Hakuprosessin on oltava selkeaa
tyonhakijalle. Se tarkoittaa, etta yrityksen tulee selkeasti kertoa, miten hakupro-
sessi etenee. limoituksessa tulisi lukea hakuajan paattymisaika, milloin mahdol-
liset haastattelut jarjestetaan, kenelle hakemus on suunnattu ja yrityksen yhteys-
henkilo. (Kortejarvi & Murtola 2015).



12

Hakijakokemukseen vaikuttaa my0s viestinta rekrytointiprosessin aikana. Saan-
nollinen viestinta hakijoiden kanssa ja ajan tasalla pitaminen rekrytoinnin valin-
noista luo hakijalle valittavan kuvan. Tarkeaa on, etta yritys ei viivyttele hakijoille
tiedottamisessa. On yhta tarkeaa ilmoittaa valitulle hakijalle kuin ei-valitulle haki-
jalle. Tydnantajakuvaa ja hakijakokemusta voi parantaa laatimalla kirjeen, joka
lahetetaan tai kerrotaan ei-valituille henkildille. Se voi sisaltaa esimerkiksi kiitta-
misen kiinnostuksesta ja miksi henkiloa ei valittu yritykseen toihin. (Kortejarvi &
Murtola 2015).

2.5 TyoOntekijakokemus

Tyontekijakokemus on tunne, johon vaikuttaa tyontekijan omat ajatukset tyopai-
kan tarpeista ja toiveista, tyOkulttuurista, johtamisesta, tyOyhteisosta, ja kaikesta
muusta tyohon liittyvasta. Voidakseen kehittaa tyontekijakokemusta pitaa ym-
martaa mitka tekijat vaikuttavat yksiloon. Tydymparistd on isossa roolissa tyon-
tekijakokemuksen muodostuessa. Siihen kuuluu se ymparisto, jossa tyota teh-
daan. (Paasikallio 2023).

Tyontekijakokemukseen vaikuttavat suoraan paivittaiset tyotehtavat, niiden si-
saltd seka organisaation prosessit ja hallinnollisuus, jotka muovaavat arjen suju-
vuutta. Tyotehtavien haasteellisuus, autonomia ja merkityksellisyys ovat avainte-
kijoita tyontekijan motivaatiossa ja sitoutumisessa. Lisaksi vuorovaikutus ja luot-
tamus organisaatiossa ovat keskeisia hyvan tyoilmapiirin luomisessa. Organisaa-
tion arvot, johtamistyyli ja yhteisollisyys vahvistavat luottamusta, joka edistaa tii-
mityota ja tehokasta viestintaa. Yhteisen strategian ja tavoitteiden ymmartaminen
lisaa tyon merkityksellisyytta ja innostusta. (Paasikallio 2023).
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2.6 Tyontekijakokemuksen kehittaminen

Tyontekijakokemuksen kehittaminen on pitkajanteista, strategiaan sidottua toi-
mintaa, joka vaatii organisaatioon sitoutumista, avointa viestintaa ja tyontekijoi-
den osallistamista. Tavoitteena on luoda tyoyhteiso, jossa tyontekijat voivat me-
nestya ja tuntea itsensa arvostetuiksi. Prosessi ei ole yksittainen projekti, vaan
jatkuvaa kehitystyota, joka parantaa organisaation tuottavuutta ja tyontekijoiden
hyvinvointia. Kehittaminen alkaa tyontekijoiden tarpeiden ja odotusten kartoitta-
misesta ja se vaatii aktiivista tyontekijoiden osallistamista, jotta heidan tarpeensa
ja hiljainen tieto saadaan esille ja huomioidaan paatoksenteossa. (Paasikallio
2023).

Yrityksen taytyy tunnistaa tyontekijoiden erilaiset tarpeet ja kehittaa eri tapoja
vastata niihin, jotta tyontekijakokemuksesta voi tulla paremmaksi. Yrityksen on
panostettava tyoympariston kehittamiseen, tyontekijoiden hyvinvoinnin ja moti-
vaation tukemiseksi. Tarkeaa on myos huolehtia siita, etta yrityksen tyontekijat
kokevat tyonsa hyodylliseksi ja merkitykselliseksi. Asiat, jotka voivat tuntua pie-
nilta, luovat hyvan tyoyhteison ja niista huolehtiminen lisaa tyontekijoiden sitou-
tumista koko organisaatiolle. (Joki 2021, 115-119).

Viestinnan merkitys on suuri, kun puhutaan tyontekijakokemuksen kehittami-
sesta. Saanndllisesti palautteen antaminen tyontekijoille auttaa tyontekijoita tie-
dostamaan missa he ovat onnistuneet ja missa he voivat parantaa. Yrityksen joh-
don ja tyontekijoiden valinen luottamus on tarkea asia koko yrityksen toiminnan
kannalta. Sen ollessa hyva yrityksen tyontekijakokemuksen kehittaminen onnis-

tuu myo6s paremmin. (Joki 2021, 115-124).

Tyontekijoiden osallistuessa joihinkin paatoksiin ja heidan mielipiteidensa huomi-
oiminen auttavat vahvistamaan tunnetta, etta heidan tydpanostaan arvostetaan
tyopaikalla. Tyontekijoille voidaan antaa esimerkiksi mahdollisuus antaa paran-
nusehdotuksia yrityksen johonkin osa-alueelle. Tama auttaa kehittamaan tyonte-
kijakokemusta ja my0s parantamaan yrityksen toimintaa. (Joki 2021, 125-126).
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3 OPINNAYTETYON TOTEUTUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYSET

Tutkin opinnaytetydssani tyonhakijakokemuksen kehittamista rekrytointi proses-
sissa yrityksessa Wilderness Hotels & Safaris oy. Tavoitteena on selvittaa, kuinka
heinakuun, elokuun ja syyskuun 2024 aikana rekrytoidut tyontekijat ovat koke-
neet yrityksen rekrytointiprosessin. Tuloksia analysoimalla pyrin kehittamaan rek-
rytointiprosessia niin, etta se on sujuvampi esihenkilon ja tydnhakijan nakokul-
masta. Tutkimuskysymyksien avulla saan ratkaistua tutkimusmenetelman. (Heik-
kila 2014, 12.)

Opinnaytetyoni tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten rekrytointiprosessia voidaan kehittaa Wilderness hotelseilla tyénha-

kijakokemuksen parantamiseksi?

2. Aputukikysymykset: Miten Wilderness hotelsien rekrytointiprosessin eri
vaiheet (tyopaikkailmoitus, hakemuksen jattaminen, haastattelut ja valin-
tapaatos) vaikuttavat tyonhakijoiden kokemukseen yrityksesta?

Miten rekrytointiprosessin aikana tapahtuva viestinta vaikuttaa tyonhaki-
joiden tyytyvaisyyteen ja halukkuuteen ottaa vastaan tyotarjous Wilder-
ness hotelseilta?

3.1 Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus

Opinnaytetyoni tutkimusmenetelmana kaytetaan laadullista tutkimusta eli kvalita-
tiivista tutkimusta, silla sen avulla voidaan saada syvallinen ymmarrys tutkitta-
vasta asiasta. Se on empiirista eli erilaisiin aineistoihin ja niiden analysointiin pe-
rustuvaa. (Juhila 2024.) Teorian osuus laadullisessa tutkimuksessa on valttama-
tonta, koska se on kokonaisuus, jossa sekoittuu aineiston keraaminen ja aineis-
ton analysointi. Laadullisen tutkimuksen ominaispiirteita on monta erilaista. Yksi
naista ominaispiirteistd on analyysivetoisuus ja se sopii tahan opinnaytetyon ku-

vaukseen hyvin, koska se perustuu empiirisen aineiston kasittelemiseen ja sen
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kautta johtaviin tuloksiin eli havaintoihin, joita voi kerata esimerkiksi kyselytutki-
muksella. (Juhila 2024.)

Aineistonkeruumenetelmat, jotka kuuluvat laadullisen tutkimuksen menetelmiin
ovat haastattelu, kysely, havainnointi ja dokumentit. (Sarajarvi, tuomi 2018.) Kva-
litatiivinen eli tutkimus sopii opinnaytetydhoni hyvin, koska tyon tavoitteena on
kehittaa tyontekijakokemusta rekrytointiprosessissa ja kvalitatiivisessa eli laadul-
lisessa tutkimuksessa yleista on, etta keskitytaan pieneen maaraan tapauksia ja
analysoidaan tuloksia tarkasti. Henkilot, joita tutkimuksessa tutkitaan, valitaan
usein tarkasti eika tarkoituksena ole pyrkia yleistamaan tilastoja, vaan pyritaan
saada tietoa, jonka avulla yritys voi hyotya ja kehittya esimerkiksi taloudellisesti.
Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan saamaan vastauksia kysymyksiin miksi,
miten ja millainen seka siina yritetddn ymmartaa ilmiota. (Heikkila 2014, 15.) Laa-
dullisessa tutkimuksessa olennaista on, etta seka haastattelija etta haastateltava
ymmartavat toisiaan. Taman periaatteen avulla vastauksista voidaan saada mah-

dollisimman oikeita. (Sarajarvi, Tuomi 2018.)

3.2 Kyselytutkimus

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin saan vastaukset tekemalla Wilderness Ho-
tels & Safaris oy yrityksen tyontekijoille kyselytutkimuksen. Kyselytutkimus on
hyva valine kerata henkildiden tietoa, mielipiteita ja asenteita. Kysely voidaan to-
teuttaa verkkokyselyna tai esimerkiksi paperisena lomakkeena. Kysely on hyva
keino kerata ainestoa esimerkiksi opinnaytetyota varten. (Vilkka 2021).

Kyselya luodessa tarkeaa on maaritella kysymykset sen perusteella, kuinka tark-
koja vastauksista halutaan. Tavoitteen maarittely on myds olennainen osa, koska
sen perusteella kysymykset luodaan. Tarkeaa on myos selvittaa eri taustatekijat,
jotka voivat vaikuttaa tutkittavaan asiaan. (Heikkila 2014, 45-46). Naita taustate-
kijoita, jotka voivat vaikuttaa vastauksiin voivat olla esimerkiksi sesonkiluontei-

suus, kulttuurierot ja aikaisemmat tyontekijakokemukset. (Viitala 2021.)

Koska valitsin tutkimusmenetelmaksi laadullisen tutkimuksen on yleista, etta kay-
tetaan avoimia kysymyksia. Kysymykset ovat siis usein helppoja tehda, mutta
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niiden kasittely on monimutkaisempaa syvan analysoinnin vuoksi. Ne ovat myos
tyoladmpia vastata, joten vastauksien saaminen voi olla vaikeampaa. Avoimet
kysymykset voivat my0s tuoda uusia nakokantoja ja parannusehdotuksia. Taman
vuoksi on tarkeaa, etta kysymyksia luodessa ei tulisi virheita, jotta tuloksien ana-
lysointi ei ole todella haastavaa tai jopa mahdotonta. (Heikkila 2014, 47—48).

Laatimassani kyselyssa on nelja monivalintakysymysta ja kolme avointa kysy-
mysta. Ensimmaisessa kolmessa monivalintakysymyksessa vastaaijilla on mah-
dollisuus valita viidesta vaihtoehdosta, jotka ovat joko erittain tyytyvainen, tyyty-
vainen, neutraali, tyytymaton ja erittain tyytymaton tai erittain selkea, selkea, ei
selkea eika epaselva ja erittain epaselva. Neljannessa kysymyksessa olen laati-
nut vaihtoehdot, joissa vastaaja voi valita useamman eri vaihtoehdon. Vaihtoeh-
dot ovat: Tyopaikkailmoituksen selkeys ja houkuttelevuus, hakemuksen jattami-
sen helppous ja kaytettavyys, haastatteluprosessin sujuvuus ja vuorovaikutus,
rekrytointipaatoksen ilmoittaminen ja saatu palaute, viestinta ja tiedonkulku koko
rekrytointiprosessin aikana ja muu, mika? Avoimissa kysymyksissa vastuksen pi-
tuutta ei ole rajoitettu. Tarkoitukseni on saada mahdollisimman paljon tietoa tark-
kaan harkituilla kysymyksilla, jotka hyodyttavat toimeksiantajaani rekrytointipro-

sessin kehittamisessa.

Laadullisessa tutkimuksessa ei ole olemassa tiettya kaavaa minka mukaan ai-
neistoa tulisi analysoida. Analysointi tarkoittaa huolellista tutustumista aineistoon,
sisallon erittelya, jasentamista, ja pohtimista. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2009, 73—74). Kyselytutkimuksen vastauksia analysoidessa tulkitsen vas-
tauksia pohjustaen niita tutkimuskysymyksiini. Pyrin siis tulkitsemaan ainestoa
siltd nakokulmalta, miten niita voisi hyodyntaa tyontekijakokemuksen kehittami-
sessa rekrytointiprosessissa. Analysoinnista tekee haastavan sen, etta vastauk-
siin pitaa suhtauta kriittisesti silla ne eivat ole absoluuttisia totuuksia. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2009, 73-74.) Kaytan ainestoa analysoidessa apuna
teemoittelua. Se on yksi laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmista. Teemoit-
telussa aineistosta tunnistetaan tutkimustehtavan kannalta tarkeat asiakokonai-

suudet ja usein toistuvat ominaispiirteet. (Juhila 2021.)



17

3.3 Aineiston analyysi

Aineiston kasittely aloitetaan, kun se suljetaan eika siihen ole enaad mahdollista
vastata. Normaali kaytanto on, ettd vastausaikaa on 10-14 paivaa. Aluksi vas-
tauksista siivotaan pois kaikki turhat vastaukset, jos niita on. Taman jalkeen vas-
tauksia kaydaan lapi vaihe vaiheelta aloittaen ensimmaisesta kysymyksesta. Kun
aineiston laatua arvioidaan, on tarkeaa miettia kysymyksia kuten, ketka eivat ole
vastanneet kyselyyn, onko toteutunut otos kadosta huolimatta edustava vai aino-
astaan osittain edustava. (Vilkka 2021).

Laadullisessa tutkimuksessa todella usein analyysi esiintyy samassa luvussa,
kuin tulokset. Analysoinnin ideana on tiivistaa keratty sisaltokokonaisuus, joka on
tassa tapauksessa kyselyn tuottamat vastaukset pienemmiksi kokonaisuuksiksi.
Analysointi vaatii paljon ajattelua, lukemista ja tulkintaa. Sen tarkoituksena on
hallita kokonaisuutta, jonka on kerannyt esimerkiksi kyselytutkimuksella. (Vilkka
2021).

3.4 Kohderyhman valinta

Laadullisen tutkimuksen osallistuvien maara on usein pieni verrattuna maaralli-
seen tutkimukseen. Tarkeaa ei siis ole suuri maara osallistujia kyselyyn, vaan
osallistuneiden tietoisuus tutkittavasta asiasta. On siis hyva, etta henkilot, joille
lahetan kyselyn ovat perilla tutkittavasta asiasta ja heilla on kokemusta siita. Ky-
selyyn osallistujat tulee valita harkitusti ja tarkoituksen mukaisesti. Eliittiotanta on
hyva keino kohderyhman valinnassa. Siina tutkimuksen perusjoukko on joko
pieni tai suuri ja henkilot, jotka tutkimukseen valitaan ovat niita, joilta oletetaan
saavan parhaiten tietoa. (Sarajarvi, Tuomi 2018).

Valitsin tutkimuksen kohderyhman hyodyntaen eliittiotantaa. Lahetin kyselyn 80
uudelle tyontekijalle, jotka ovat rekrytoitu yritykseen heina-syyskuussa 2024 tule-
vaa talvisesonkia varten. Valitsin kohderyhmaksi uudet tyontekijat sen vuoksi,
etta heilla on kokemusta nykyisesta rekrytointiprosessista. Kysely toteutettiin
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anonyymina Webropol-jarjestelmaa hyodyntaen ja vastaaminen kyselyyn oli va-
paaehtoista. Kyselyn saatteeksi Iahetin kaikille kyselyn linkin Iahettaneille sahko-

postiviestin, jossa kerroin mita varten kysely on.
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4 TULOKSET JA ANALYSOINTI

4.1 Kyselyn tulokset

Kysely toteutettin Webropol-jarjestelmaa hyddyntaen. Lahetin kyselyn (liite 1)
10.10.2024. Vastausaikaa oli kaksi viikkoa eli kysely suljettiin 24.10.204. Kyse-
lyssa oli yhteensa 7 kysymysta, joista 4 oli monivalintakysymysta ja 3 avointa
kysymysta. Vastausprosentti oli 35 prosenttia ja vastauksia tuli 28 kappaletta.

Kayn tassa kappaleessa lapi kyselyn tulokset.

Kuinka tyytyvainen olet yrityksen rekrytointiprosessiin
kokonaisuudessaan?

= Erittdin tyytyvdinen  m Tyytyvdinen = Neutraali = Tyytymatén = Erittdin tyytymaton

Kuvio 1. Ensimmainen monivalintakysymys

Ensimmainen kysymys (kuvio 1) kasitteli vastaajien tyytyvaisyytta rekrytointipro-
sessiin kokonaisuudessaan. Vastauksia tuli 28 kappaletta. 61 prosenttia vastaa-
jista oli erittain tyytyvaisia rekrytointiprosessiin ja 36 prosenttia tyytyvaisia. Aino-
astaan 7 prosenttia vastaajista oli neutraaleja. Tyytymattomia vastaajia ei ollut
yhtédan. Toinen kysymys (kuvio 2) kasitteli vastaajien kokemusta tyépaikkailmoi-
tuksen selkeydesta. Vastuksia tuli 27 kappaletta. 44 prosenttia vastaajista koki
sen erittain selkeaksi ja 44 prosenttia selkeaksi. 11 prosenttia koki ilmoituksen ei
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selkedksi eikd epaselvaksi. Kolmas kysymys (kuvio 3) kasitteli vastaajien tyyty-
vaisyytta rekrytointiprosessin aikana saamaan viestintaan. Vastauksia tuli 28
kappaletta. 54 prosenttia vastaajista oli erittain tyytyvaisia ja 31 prosenttia tyyty-
vaisia. 15 prosenttia vastaajista oli neutraaleja, eika tyytymattomia vastaajia ollut
yhtaan.

Kuinka selkea tydpaikkailmoitus mielestasi oli?

m Erittdin selked m Selked Ei selked eikd epdselvd  m Epdselvd  m Erittdin epaselva

Kuvio 2. Toinen monivalintakysymys

Neljannessa kohdassa (kuvio 4) kysyttiin, mika rekrytointiprosessin vaihe koettiin
parhaaksi. Tassa kohdassa oli mahdollisuus valita useampi eri vaihtoehto. vas-
taajia oli 28 kappaletta ja vastauksia oli 60 kappaletta. 68 prosenttia vastaajista
oli sitéa mielta, etta haastatteluprosessin sujuvuus ja vuorovaikutus oli paras vaihe
rekrytointiprosessissa. 43 prosenttia koki tyopaikkailmoituksen selkeyden ja hou-
kuttelevuuden parhaaksi. 36 prosenttia vastaajista koki hakemuksen jattamisen
helppouden ja kaytettavyyden parhaaksi. 36 prosenttia vastasi myos, etta rekry-
tointipaatoksen ilmoittamisen ja palautteen saaminen oli paras vaihe. 18 prosent-
tia koki viestinnan ja tiedonkulun rekrytointiprosessin aikana parhaaksi ja 14 pro-
senttia vastasi kohtaan, jossa oli mahdollisuus avoimeen vastaukseen. Avoi-
missa vastauksissa luki esimerkiksi, etta yksi vastaajista koki, etta paras rekry-
toinnin vaihe oli se, ettd han pystyi viestimaan edelliselta kaudelta tutulle esihen-
kilolle ja hakemaan jatkoa tyopaikalle hanen kauttaan. Tama helpottaa prosessia
tyontekijan nakokulmasta, koska kyseessa on valmiiksi tuttu esihenkilo hanelle.
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Kuinka tyytyvainen olit rekrytointiprosessin aikana
saamaasi viestintaan?

m Erittdin tyytyvdinn = Tyytyvdinen Neutraali = Tyytymaténvdinen = Erittdin Tyytymaton

Kuvio 3. Kolmas monivalintakysymys

Viides kysymys oli avoin kysymys. Siind kysyttiin miten rekrytointiprosessia voisi
kehittda tydnhakijakokemuksen parantamiseksi? Vastaajia oli 12 henkilda ja 9
vastaajaa piti rekrytointiprosessia onnistuneena, nopeana ja selkedana. Tama
osoittaa sen, etta rekrytointiprosessi on suurimman osan vastaajien mielesta on-
nistunut, eika siina ole merkittavia ongelmia. Parannusehdotuksia tuli kuitenkin
muutama. Yksi naista parannusehdotuksista oli, etta yhteydenoton tulisi olla no-
peampi ja viestinnan pitaisi olla my0s kirjallista suullisen viestinnan lisaksi rekry-
toinnin jatkoprosessista, johon han oli erikseen maininnut saapumisen, asuntoon
ja ruokailuun liittyvat toimenpiteet. Tasta voidaan paatella, etta hakijoille aikatau-
lut ja nopea toiminta rekrytointiprosessissa vaikuttavat paatokseen hyvaksya tyo-
tarjous. Yksi vastaaja olisi halunnut kuulla miksi juuri hanet valittiin tyotehtavaan.
Hakijakokemuksen parantamiseksi palautteen saaminen voi olla merkittava tekija
positiivisempaan kokemukseen rekrytointiprosessista. Yksi parannusehdotus oli,

etta viestintaa voisi lisata esimerkiksi Instagramin kautta.
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Minka rekrytointiprosessin vaiheen koit parhaaksi

N

m Tyopaikkailmoituksen selkeys ja houkuttelevuu

= Hakemuksen jattamisen helppous ja kdytettavyys
Haastatteluprosessin sujuvuus ja vuorovaikutus

m Rekrytointipdaatoksen ilmoittaminen ja saatu palaute

= Viestinta ja tiedonkulku koko rekryointiprosessin aikana

Muu, mika?

Kuvio 4. Neljas monivalintakysymys

Kuudennessa kysymyksessa kysyttiin miten rekrytointiprosessin eri vaiheet (tyo-
paikkailmoitus, hakemuksen jattaminen, haastattelut ja valintapaatos) vaikuttivat
kokemukseen yrityksesta. Vastauksia tuli 16 kappaletta. Vastauksissa tuli ilmi,
etta rekrytointiprosessin eri vaiheet yllattivat positiivisesti. Yksi vastaus oli, etta
"tyopaikkailmoitus oli selkea ja haastattelu oli hieno kokemus seka erittain infor-
matiivinen”. Vastauksista tuli myos ilmi, etta vastauksia antavat hakijat arvostavat
rekrytointiprosessin nopeutta. Yksi vastaus kuului ndin "rekryprosessin eri vaihei-
den nopeus muutti mielipidettani positiivisesti”. Muutama vastaaja kertoi arvosta-
vansa yrityksen ammattimaisuutta. Yksi vastaus oli, etta "se osoitti minulle,
kuinka vakavasti otettavia he ovat ja kuinka hyvin organisoituneita”. Yksi vastaa-
jista kirjoitti nain: "Se oli hyva, saimme nopeat vastaukset ja meilla oli hyva haas-
tattelu. Sovin tekevani haastattelun yhden henkilon kanssa, mutta valitettavasti
han ei voinut osallistua, joten minulla oli haastattelu toisen henkilon kanssa. Se
oli todella hyva, koska henkilo, jonka kanssa olin haastattelussa, oli valmistautu-
nut, hanella oli tietoa minusta ja asioistani. Se oli yllattavaa, koska minulla on
aiemmin ollut huonoja kokemuksia taman tyyppisista tilanteista”. Tasta voidaan
paatella, etta haastatteluvaiheella on todella suuri merkitys hakijan kokemukseen
ja paatoksesta hyvaksyyko han tyopaikan sen saadessa. Ensivaikutelman mer-

kitys on my0s korostunut vastaajien vastauksissa. Yksi vastaaja kertoi, etta "antoi
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hyvan ensivaikutelman, kun kaikki sujui mutkitta. Myos hyvin tervetullut ja haluttu
olo, joten hyvilla mielin aloitan tyopaikassa”.

Viimeisessa kysymyksessa kysyttiin, etta miten viestinta rekrytointiprosessin ai-
kana vaikutti tyytyvaisyytesi ja halukkuuteesi ottaa vastaan tyotarjous. Vastauk-
sia tuli yhteensa 16 kappaletta. Vastaajista 13 oli sita mielta, etta viestinta on ollut

hyvaa ja on vaikuttanut positiivisesti heidan valintaansa ottaa tyotarjous vastaan.

Ensimmainen vastaaja sanoi, ettd nopea rekrytointi on hanen mielestaan paras
tapa, koska jos rekrytointi ja viestintd on hidasta, ei han mita luultavammin hy-
vaksy tyotarjousta. Toinen vastaaja sanoi my0s, etta viestinta rekrytoinnin aikana
teki hanen paatoksestansa helpomman hyvaksya tyotarjous. Kolmas vastaaja
puolestaan kertoi toivovansa tulevasta tyOpisteesta ja toiden alkamisen ajankoh-
dasta enemman infoa. Yksi vastaajista kuitenkin kertoi, etta palaavana tyonteki-
jana keskustelut tydopaikan jatkosta uudelle sesongille jumitti paikoillaan. Han kui-
tenkin sanoi ymmartaneensa, etta rekrytointi on parhaimmillaan kaynnissa ja
siksi rekrytointiprosessi on hidasta. Teknisten ongelmien vuoksi yhden henkilon
haastattelu oli siirtynyt, ja han oli ollut huolissaan siita, mutta kertoi ymmarta-

neensa rekrytoinnin olevan kiireellista siihen aikaan.

4.2 Avoimien kysymyksien tuloksien johtopaatokset

Ensimmaisena kasitellaan viidetta kysymysta. Siina tarkoituksena oli selvittaa mi-
ten rekrytointiprosessia voisi kehittaa tyonhakijakokemuksen parantamiseksi.
Paaosin vastaajat olivat tyytyvaisia rekrytointiprosessiin. Parannusehdotuksia tuli
kuitenkin muutama. Yksi niista oli toive, etta viestinta olisi nopeampaa ja suullisen
viestinnan lisaksi vastaaja toivoi kirjallista viestintaa tueksi. Tyoyhteisoviestinta
eli henkiloston ja esimiesten valinen viestinta on tarkeaa, jotta liikketoiminta onnis-
tuu, mutta sen merkitys on myos suuri, kun puhutaan innostumisesta tyota koh-
taan ja siita aiheutuvaa iloa. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta 2012). Tehokas vies-

tina aiheuttaa siis positiivisia kokemuksia esimiesten ja henkiloston valilla.

Toinen vastaajista puolestaan mainitsi, etta rekrytointiprosessia voisi parantaa
lisaamalla tietoa Instagramissa. Tamakin on yksi viestinnan alue, joten voidaan
paatella, etta viestinnan merkitys on noussut esiin vastauksissa. Yhteisoviestin-

nalla tarkoitetaan viestintaa, jota on yhteison ja ulkopuolisten valilla. (Lohtaja-
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Ahonen & Kaihovirta 2012). Se on tarkeaa siis yrityksen sisalla oleville henkilGille
kuin my6s ulkopuolisille tahoille. Tata vastausta ajatellessa on mahdollinen aja-
tus, etta kyseinen vastaaja on viela ulkopuolinen, koska toivoo lisaa informaatiota
Instagramiin. Yksi tapa erotella yhteisoviestinta onkin erilaiset viestintakanavat
kuten Instagram ja Facebook, jota toimeksiantajani kayttaa. (Lohtaja-Ahonen &
Kaihovirta 2012). Tietoa yrityksen Instagramista (Wilderneshotels) kylla 10ytyy,
esimerkiksi siella on suora linkki sivulle, josta voi hakea toita yrityksesta. Vastaaja
ei suoraan sano millaista tietoa han sinne haluaisi, joten se jaakin arvoitukseksi.

Eika voida suoraan paatella muuta kuin, etta han haluaisi jotain tietoa enemman.

Kolmas vastaaja, joka vastasi muuta kuin, etta on tyytyvainen rekrytointiproses-
siin toi esille, etta olisi halunnut kuulla miksi hanet juuri valittiin kyseiseen tyoteh-
tavaan. Tamakin on yksi viestinnan osa-alue, joten voidaan paatella, etta vies-
tinta on hyvalla tasolla, koska suurin osa vastaajista oli tyytyvaisia siihen, mutta
sita voidaan silti kehittaa paremmaksi. Voidaan paatella siis, etta kyseinen vas-
taaja on kiinnostunut saamaan palautetta. Tarkeana voidaan pitaa siis, viestinnan
merkitysta rekrytointiprosessissa. Yrityksen on tarkeaa tiedottaa hakijoita ripe-
asti, siita valitaanko heidat organisaatioon. On yleista, etta yrityksilla on yleinen
ohjeistus, siita miten vastataan esimerkiksi kyselyihin, joissa hakijaa ei valittu or-
ganisaatioon. Tarkeda on myos saada uusi tyontekija tuntemaan, ettd han on
arvokas yritykselle. Taman vuoksi on tarkeaa miettia valmiiksi uuden tyontekijan
perehdytysprosessi huolellisesti. Tahan voi myos ajatella, ettd samanlailla on tar-
keaa, kertoa uudelle tyontekijalle miksi hanet valittiin yritykseen toihin, jotta ha-

nelle syntyy positiivinen kuva organisaatiosta. (Salli & Takatalo 2014, 87).

Kuudennessa kysymyksessa tiedusteltiin vastaajien kokemuksia rekrytointipro-
sessin eri vaiheista ja siita, miten ne vaikuttivat heidan kokemuksiinsa yrityksesta.
Kaikki vastaukset olivat positiivisia. Vastauksien perusteella voidaan ajatella, etta
ainakin 16 uuden tyontekijan mielesta yrityksen rekrytointiprosessi antaa positii-
visen kuvan ainakin yleisesti, koska vastaukset eivat olleet kovin tarkkoja tai yk-
sityiskohtaisia. Paasaantoisesti voidaan, kuitenkin ajatella ja tulla siihen johto-
paatokseen, etta rekrytointiprosessi on tarpeeksi nopeaa ja tehokasta. Haastat-
telijaa kehuttiin myos muutamaan otteeseen. Niissa mainittin ammattimaisuu-

desta ja hyvasta ensivaikutelmasta. Salli & Takatalon (2014, 70) mukaan tyo-
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haastattelija ovat alttiitta harhoille arvioidessa tyonhakijaa ja sen kautta epaoi-
keudenmukaisuudelle. He my0s kertovat, etta on tarkeaa analysoida hakija itses-
saan ilman ennakkoluuloja. Taman perusteella voidaankin ajatella, etta haastat-
telija on tayttanyt nama kriteerit, ainakin naiden vastaajien kohdalla.

Viimeisena analysoidaan viimeista kysymysta, jossa kysyttiin suoraan, miten
viestinta rekrytointiprosessin aikana vaikutti vastaajien tyytyvaisyyteen ja haluk-
kuuteen ottaa vastaa tyotarjous. Yksi vastaajista sanoi, etta "Emme juuri viesti-
telleet muuta kuin, etta kutsu tydhaastatteluun ja paatos tuli erittdin nopeasti sen
jalkeen”. Tama viittaa siihen, ettd vastaaja olisi halunnut viestinnan olevan pa-
rempaa. Viestinnan kohdentaminen on tarkeaa, jonka takia siihen on hyva nahda
vaivaa. Se on tarkeaa, koska siita seuraa yleensa tunne, etta viesti on kohden-
nettu juuri sinulle. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta 2012, 34). Vastauksista tuli myos
ilmi, etta yksi vastaaja olisi toivonut enemman informaatiota tulevasta tyopis-
teesta ja toiden alkamisen ajankohdasta. Tama on yleisesti ottaen tarkeaa tietoa
uudelle tyontekijalle. Yksi mahdollinen ajatus on, etta rekrytointivastaavalle on
sattunut virhe ja han on unohtanut informoida uutta tyontekijaa. Perehdyttaminen
on tarkeaa uuden tyontekijan palkattua. Se on kokonaisuus, joka koskee tyoyh-
teis0a, esimiesta ja uutta tyontekijaa. Esimiehelld on iso vastuu uuden tyontekijan
perehdyttamisessa, jotta uusi tyontekija voi suoriutua hyvin tyotehtavasta. Esi-
miehen tehtaviin kuuluu tyotilojen ja tyovalineiden jarjestaminen, tyovuorojen il-
moittaminen, tyonopastus ja paljon muuta. (Hyppanen 2007, 195). TyOpisteen
jarjestaminen on yksi tarkeimmista asioista ja sen jarjestamien tulisi aloittaa jo
hyvissa ajoin ennen uuden tyontekijan ensimmaista tyopaivaa. (Hyppanen 2007,
195). Kolmas, joka mainitsi muuta kuin ainoastaan positiivista kertoi, etta asiat
olivat jumittaneet sen jalkeen, kun han oli halunnut tulla palaavan tyontekijana
uudestaan toihin. Tiedottaminen rekrytointiprosessissa on tarkeaa, koska se luo
kuvaa tyonantajasta. Se vahentaa yksittaisten viestinnan maaraa, koska kun ha-
kijaa tiedotetaan ilman hanen tarvettaan kysya ei turhaa viestintaa synny. (Hyp-
panen 2007, 192). Tarkeaa on siis pitaa uudet seka vanhat tyontekijat ajan tasalla
mita heidan kohdallaan tapahtuu rekrytointiprosessissa.
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5 POHDINTA

Tutkimustuloksista ilmeni vastaukset asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Paatutki-
muskysymys oli, etta "Miten rekrytointiprosessia voidaan kehittaa yrityksessa
tyonhakijakokemuksen parantamiseksi?” Tahan kysymykseen tuli monta hyvaa
vastausta, joista suurin osa koski viestintaa. Molempiin aputukikysymyksiin saa-
tiin myos vastaukset. Aputukikysymyksia olivat "Miten rekrytointiprosessin eri vai-
heet (tyOpaikkailmoitus, hakemuksen jattaminen, haastattelut ja valintapaatos)
vaikuttavat tydonhakijoiden kokemukseen yrityksesta?” ja "Miten rekrytointiproses-
sin aikana tapahtuva viestinta vaikuttaa tyonhakijoiden tyytyvaisyyteen ja haluk-
kuuteen ottaa vastaan tyotarjous?” Kyselyn vastauksista tuli esille havaintoja ja
ehdotuksia rekrytointiprosessin kehittamiseksi. Tuloksista voidaan siis paatella,
etta viestinnan merkitys rekrytointiprosessissa vaikuttaa tyytyvaisyyteen ja koke-
mukseen yrityksesta. Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta (2012, 18) tuovat esille yritys-
viestinnan ja sen tarkeyden. Viestinta on heidan mukaansa johtamisen valine ja
etta johtamisen iso osa-alue koskee nimenomaan viestintaa. Rekrytointiproses-
sissa olevaa viestintaa kehittamalla tyontekijoiden tyytyvaisyytta voidaan lisata
tuloksien perusteella.

Haastatteluvaihetta korostettiin myos tuloksissa. Tuloksista selvisi, etta useat ko-
kivat haastatteluvaiheen positiiviseksi kokemukseksi. Haastatteluun valmistautu-
minen on tarkeaa molemmin puolin esimiehen ja hakijan kokemuksen paranta-
miseksi. Rekrytointiprosessin onnistuminen on laaja kokonaisuus ja siihen kuu-
luu haastattelu. Kun rekrytointiprosessin katsotaan onnistuneen, on ty6tehtavaan
I0ydetty henkild, joka suhtautuu tydhonsa positiivisesti ja kehittyy tehtavassaan
koko ajan. Rekrytoinnin huolellinen suunnittelu antaa avaimet rekrytoinnin onnis-

tumiseen esimiehen ja tydnhakijan nakdkulmasta. (Hyppanen 2007, 176-177).

Kyselya ei lahetetty kaikille yrityksen tyontekijoille, vaan se lahettiin noin 80 uu-
delle tyontekijalle, jotka ovat hiljattain rekrytoitu yritykseen. Vastaajia oli yhteensa
28 henkilda. Laadullisessa tutkimuksessa tarkeinta ei ole vastaajien maara vaan
laatu. Tarkoituksena ei valttamatta ole yleistaa vastauksia, vaan pyrkia saamaan
uusia ajatuksia tutkittavasta aiheesta. (Vilkka 2021.) Vastaukset olivat osittain
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yleispatevia, mutta joukossa oli kuitenkin my6s hyvia vastauksia, joiden avulla
tulevaisuudessa tyontekijakokemusta voidaan kehittaa rekrytointiprosessissa.

5.1 Eettisyyden arviointi

Eettisella arvioinnilla tarkoitetaan, etta tutkimuksessa kunnioitetaan yleisesti ih-
misarvoa, yksityisyytta ja muita oikeuksia, jotka lukevat laissa. Huomattava kohta
on myo0s, etta tutkimus ja sen analysointi eivat aiheuta tutkimukseen vastanneille
vahinkoja. Vaikka tutkija ei olisi samaa mielta kuin tutkimukseen vastaajat, ei ar-
viointi saa vaikuttaa tulkintoihin vaaristaen niita. Tutkimuksen tekija ei voi kayttaa
tietojaan, joita on saanut tutkimuksesta vaarin tai aiheuttaen hankaluuksia vas-
taajien elamaan. Tulokset, jotka tutkija saa tulee analysoida perustellusti seka
niiden merkitys lopputulokselle pitaa tuoda esille. (Vuori 2021). Tyoskentelen yri-
tyksessa, mutta tyotehtavani ei ole rekrytointi, eika kyselyyn vastaajat tunne mi-
nua. Tama edistaa luotettavien vastausten saamista, koska vastaajilla ei ole pai-

neita mahdollisista seurauksista.

Teorian eettisyytta pohtiessa pitaa ajatella miten ja mista tietoa etsii. Yleisesti
tiedon etsimiseen on nykyaan kuitenkin selkeat ohjeet, kuten tassakin opinnay-
tetydssa on annettu selkeat ohjeet tiedonhankkimisen suhteen. Uskottavan tutki-
muksen perusta on, etta tutkimuksessa noudatetaan hyvan tieteellisen kaytan-
non perusteita. Naita perusteita ovat rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus. Se tar-
koittaa sita, etta tutkimuksessa noudatetaan eettisia menetelmia tiedonhankin-
nassa ja arvioinnissa. Tarkeaa on myds kunnioittaa muiden tekemia opinnayte-
toita, eika plagioida tekstia niista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 20—
21).

Menetelmien eettisyys vaatii sen, etta tutkittavilta on lupa tehda tutkimusta seka
lupa julkaista heidan antamiaan vastauksia. Omassa tydssani kysely oli ano-
nyymi ja vastaaminen vapaaehtoista. Ehtoina oli, etta jos kyselyyn vastaa, niin
samalla suostuu siihen, etta saan julkaista vastauksia opinnaytetyossani. Tutkit-
tavat tulee perehdyttaa huolellisesti tutkimukseen mita on tekemassa. Se tarkoit-
taa, etta heille tulee kertoa tarkasti mita tutkimuksessa tapahtuu. Kun tutkimus-
tietoja kasitellaan, on tarkeaa olla tarkkana siita, etta tutkimuksen luotettavuus ja



28

anonymiteetti sailyy. Tutkijalla on suuri vastuu siita, etta henkildllisyydet eivat pal-
jastu missaan vaiheessa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 22-23).

Validiteetti kertoo sen, onko tutkimus pateva, perusteellisesti tehty ja ovatko tut-
kimuksessa ilmenneet tulokset ja paatelmat oikeita. Validiteettiin vaikuttaa huo-
mattavasti se, miten tutkimuksen tekija itse nakee tutkittavan aiheen. Taman
vuoksi tutkimuksessa voi olla virheita. Siihen vaikuttaa myos se pystyyko tutkija
kuvaamaan tutkimuksen sellaisenaan kuin se on ollut tutkimustilanteessa vai ei.
Omassa tydssani olen kayttanyt analysoinnissa teemoittelua, jotta opinnaytetyo
on mahdollisimman todenmukainen. Tiedan kuitenkin, etta omat kokemukseni ja
nakemykseni ovat voineet vaikuttaa tutkimustuloksiin. Reliabiliteetti tarkoittaa
menetelmien johdonmukaisuutta. Sen arviointi voi osittain olla haastavaa laadul-
lisessa tutkimuksessa. Esimerkiksi jos tutkimuksessa jokin kysymys aiheuttaa
ennalta-arvattavia vastauksia, ei ne ole valttamatta luotettavia tuloksia. Hyvin
tehty analyysi tutkimuksen tuloksista usein parantaa tutkimuksen luotettavuutta,
koska siina tulee esille monta eri nakokulmaa. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2009, 25-26).

5.2 Kehittamisideat

Kaikista ideoista yksi nousi mielestani tarkeimmaksi ja se on viestinnan tehok-
kuuden parantaminen. Viestintaa tulisi kehittaa siten, etta se jattaa kaikille posi-
tiivisen kuvan. Viestinnan tehokkuuden lisaamiseksi ehdotankin, etta rekrytointi-
prosessin jalkeen kaikille uusille tyontekijoille iimoitetaan perustellen, miksi heidat
valittiin tyotehtavaan. Puolestaan taas heille, joita ei valittu ehdotan myos perus-
telua miksi heita ei valittu. Tahan voi tehda esimerkiksi valmiin pohjan ja perus-
telut, jonka voi automaattisesti lahettaa kaikille valituille ja ei-valituille sahkopos-
tilla. Perusteluja voi tietenkin my0Os rekrytoija lisata, jos hanen mielestaan niita
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tarvitsee. Valmis pohja perusteluille on hyva keino, koska rekrytointi on aikaa vie-
vaa aikaa, joten taman avulla saataisiin parannettua hakijoiden kokemusta ja
viestinnan tehokkuutta ilman, etta se vie liikaa aikaa. Toisena ideana on, etta
rekrytoija luo itselleen listan, johon han on kirjoittanut kaikki mita rekrytointipro-
sessi sisaltaa ja mita hanen tulee kertoa uusille tyontekijoille, jotta viestintaa saa-
daan kehitettya paremmaksi. Lisaksi ehdotan, etta Wilderness Hotels alkaa ke-
raamaan palautetta tyonhakijoilta osana rekrytointiprosessia. Palautteen keraa-
minen voidaan automatisoida siten, ettd Teamtailorin luodaan kyselylomake,
jonka jarjestelma lahettaa automaattisesti kaikille tydonhakijoille eli seka hyvaksy-
tyille etta hylatyille hakijoille rekrytointiprosessin paatteeksi. Jarjestelmallisen pa-
lautteen keradmisen avulla voidaan seurata kehittamisideoiden toteuttamisen
vaikutusta tyontekijakokemukseen ja saadaan jatkuvaa ja ajankohtaista tietoa
rekrytointiprosessista ja sen toimivuudesta tyonhakijan nakokulmasta.
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Liite 1.

WILDERNESS
HOTELS

Kysely rekrytointiprosesissta tyontekijakokemuksen
kehittamiseksi

Survey on Developing Employee Experience in the
Recruitment Process

Kysely on tehty yhteistyssd Wilderness Hotels & Safaris Oy kanssa ja se on osa
opinndytety&téni. Kyselyn avulla saadaan kehitettya yrityksen rekrytointiprosessia.
Kyselyyn vastaamalla suostut, ettd vastauksia kdytetddn opinndytety&ssani. Kysely on
anonyymi ja vastaaminen vapaaehtoista. Kysely poistetaan Webropolista viimeistddn 2
kuukauden jilkeen sen lihettidmisesti.

This survey has been conducted in collaboration with Wilderness Hotels & Safaris Oy and
is part of my thesis. The survey aims to improve the company's recruitment process. By
participating in the survey, you consent to the use of your responses in my thesis. The
survey is anonymous, and participation is voluntary. The survey will be deleted from
Webropol no later than 2 months after it has been distributed.
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1. Kuinka tyytyvainen olet yrityksen rekrytointiprosessiin
kokonaisuudessaan?

How satisfied are you with the company's recruitment process overall?

I:I Erittdin tyytyvdinen / Very satisfied

D Tyytyvdinen / Satisfied
I:l Neutraali / Neutral

I:I Tyytymaton / Dissatisfied
I:l Erittdin tyytymaton / Very dissatisfied
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2. Kuinka selke3a tyopaikkailmoitus mielestasi oli?
How clear did you find the job advertisement?

D Erittdin selkea / Very clear

[[] selkes / Clear

D Ei selkea eika epaselva / Neither clear nor unclear

l:l Epéaselva / Unclear

I:l Erittdin epaselva / Very unclear
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3. Kuinka tyytyvainen olit rekrytointiprosessin aikana saamaasi
viestintaan?

How satisfied were you with the communication you received during the
recruitment process?

I:l Erittdin tyytyvainen / Very satisfied
I:I Tyytyvainen / Satisfied

D Neutraali / Neutral

D Tyytymaton / dissatisfied
D Erittdin tyytymaton / Very satisfied
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4. Minka rekrytointiprosessin vaiheen koit parhaaksi?
Which stage of the recruitment process did you find the most positive?

l:l Tyopaikkailmoituksen selkeys ja houkuttelevuus / Clarity and attractiveness of the
job advertisement

I:l Hakemuksen jattamisen helppous ja kdytettavyys / Ease and usability of submitting
the application

D Haastatteluprosessin sujuvuus ja vuorovaikutus / Smoothness and interaction of
the interview process

D Rekrytointipaatoksen ilmoittaminen ja saatu palaute

I:I Viestinta ja tiedonkulku koko rekrytointiprosessin aikana

] v, i I
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5. Miten rekrytointiprosessia voisi mielestasi kehittaa
tyonhakijakokemuksen parantamiseksi?

How do you think the recruitment process could be improved to
enhance the candidate experience?
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6. Miten rekrytointiprosessin eri vaiheet (tyopaikkailmoitus, hakemuksen
jattaminen, haastattelut ja valintapaatos) vaikuttivat kokemukseesi
yrityksesta?

How did the different stages of the recruitment process (job
advertisement, application submission, interviews, and selection

decision) influence your experience of the company?
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7. Miten viestinta rekrytointiprosessin aikana vaikutti tyytyvaisyyteesi ja
halukkuuteesi ottaa vastaan tyotarjous?

How did the communication during the recruitment process affect your
satisfaction and willingness to accept the job offer?




