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Tama opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona Yritys X:lle, joka toimii sosiaali- ja terveysalan
palveluntarjoajana. Opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia, millainen hakijakokemus Yritys X:n rek-
rytointiprosessiin osallistuneille hakijoille on muodostunut rekrytointiprosessin aikana. Tavoit-
teena oli 16ytaa toimeksiantajan rekrytointiprosessista onnistumiset seka kehityskohteet, jotta
rekrytointiprosessia voitaisiin kehittda vastaamaan hakijoiden odotuksia Yritys X:n rekrytointipro-
sesseissa.

Sosiaali- ja terveysalalla on totuttu kilpailemaan tydémarkkinoilla alan parhaista osaajista. Rekry-
tointiprosessissa muodostuva hakijakokemus on tarkea pohja positiivisen tyénantajamielikuvan
luomisessa, ja uuden tydntekijan sitouttamisessa organisaatioon. Hyvalla hakijakokemuksella
yritys voi saada kilpailuetua houkutellessaan ja sitouttaessaan uusia osaajia yritykseen. Aiheen
valintaan vaikutti omat mielenkiinnon kohteet seka toimeksiantajan ajankohtainen tarve hakija-
kokemustutkimukselle.

Opinnaytetyon tietoperustassa perehdyttiin hakijakokemukseen, tydnantajamielikuvaan ja rekry-
tointiprosessiin. Tietoperustan rakentamisessa hyddynnettiin aiheeseen liittyvaa ajankohtaista
kirjallisuutta, artikkeleita ja tutkimuksia. Tietoperustan avulla lukija saa kattavan kasityksen tut-
kittavasta ilmiésta. Hakijakokemuksen muodostumisessa korostuvat hakijapolun eri vaiheet ja
kattava hakijaviestinta.

Tutkimuksessa hyddynnettiin laajan kohdejoukon ja opinnaytetydn tavoitteen takia kvantitatii-
vista tutkimusmenetelmaa. Opinnaytetytssa hakijakokemuksen tilaa kartoitettiin 4 kuukauden
sisalla rekrytointiprosessiin osallistuneille hakijoille Iahtevan kyselyn avulla. Kysely lahetettiin
1492 Yritys X:n rekrytointiprosessiin osallistuneelle henkildlle, mutta vastausprosentiksi jai lo-
pulta 10,1 %. Kyselyssa keskityttiin hakijakokemuksen muodostumiseen hakijapolun mukaisesti.
Mukana oli myds toimeksiantajan toiveesta tyonantajamielikuvaan liittyvia kysymyksia. Tutki-
muksessa toteutetun kyselyn tuloksia analysoitiin padasiassa maarallisella analyysilla. Avointen
vastausten osalta tulosten analysoimisessa hyddynnettiin siséllonanalyysia vastausten ryhmitte-
lemiseksi.

Tutkimuksen tuloksista selvisi, etta hakijakokemuksen tila oli melko hyva Yritys X:ssa. Kaikkien
vaittdmien keskiarvot olivat vahintdan 3,6, suurimman osan ollessa keskiarvon 4 ylapuolella.
Rekrytointiprosessista onnistuttiin tunnistamaan onnistumisia ja kehityskohteita hakijakokemuk-
sen nakokulmasta. Tulosten mukaan isoimmaksi kehityskohteeksi nousi hakijaviestinnan paran-
taminen eri rekrytointiprosessin vaiheissa. Tutkimuksen avulla onnistuttiin tuottamaan arvokasta
tietoa hakijakokemuksen tilasta Yritys X:lle.
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1 Johdanto

Yritykset joutuvat kilpailemaan osaavasta tydvoimasta tydmarkkinoilla. Yrityksen kyky houkutella
osaaijia ei ole enaa riippuvainen ainoastaan sen tarjoamista rooleista ja tehtavista. Rekrytointipro-
sessissa syntyvalla hakijakokemuksella seka tydnantajamielikuvalla on suuret vaikutukset osaajien
hankinnassa ja sitouttamisessa osaksi organisaatiota. Hakijakokemus on tarkea osa modernia rek-
rytointiprosessia, joka voi vaikuttaa merkittavasti yrityksen maineeseen ja vetovoimaan organisaa-
tiona. (Stamp 2024.)

Tyomarkkinat ovat kdymassa lapi suurta muutosta, joka tuo mukanaan uusia haasteita ja mahdolli-
suuksia rekrytointeihin. Nama nakyvat myos sosiaali- ja terveysalan rekrytoinneissa. Sosiaali- ja
terveysalalla, eli tuttavallisemmin sote-alalla, on totuttu tydvoimapulan my6éta hyviin tyoéllistymis-
mahdollisuuksiin. Hyvinvointialueiden saastékuurin myoéta tilanne on kaantynyt paalaelleen odotta-
mattoman nopeasti. Talla hetkelld sote-alalla on tyévoimapulan sijaan pulaa tyépaikoista. Pula ty6-
paikoista nakyy sote-alan rekrytoinneissa lisdantyneina hakijamaarina. (Hukkanen 2025; Seppala
2025.) Vaikka uusien ja hyvien osaajien houkutteleminen on talla hetkellda helpompaa kuin aikai-
semmin, tydmarkkina tilanne elaa ja tulee taas kdantymaan tulevaisuudessa. Sote-alan yrityksilla
on nyt mahdollisuus panostaa hakijoiden hakijakokemukseen ja rekrytointiprosessiin luodakseen

parempaa tyonantajamielikuvaa tulevaisuuden rekrytointeja varten.

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan, millainen hakijakokemus Yritys X:n rekrytointiprosessiin osallistu-
neille hakijoille on muodostunut rekrytointiprosessin aikana. Tutkimuksen tavoitteena on syventaa
ymmarrysta Yritys X:n hakijakokemuksen nykytilasta. Hakijakokemuksen nykytilan kartoituksessa
keskitytdan rekrytointiprosessin eri vaiheisiin seka hakijakokemuksen muodostumiseen vaikuttaviin
tekijoihin. Tutkimuksen avulla voidaan I0ytaa Yritys X:n rekrytointiprosessista toimivat rekrytointi-
prosessin vaiheet seka ongelmakohdat, jotka vaativat kehitystoimenpiteitd. Paikallistamalla rekry-
tointiprosessin ongelmakohtia pystytaan rekrytointiprosessia kehittdmaan vastaamaan paremmin
hakijoiden odotuksiin. Positiivisen hakijakokemuksen sivutuotteena hakijalle muodostuu usein pa-
rempi tydnantajamielikuva. Universumin vuonna 2024 teettdman Hakijakokemustutkimuksen mu-
kaan jopa 95 % rekrytointiprosessissa hylatyista hakijoista hakisi yritykseen téihin uudelleen, mikali
hakijakokemus on ollut positiivinen. Kaantyneen tyévoimatilanteet takia sote-alan yrityksilla on
mahdollisuus rakentaa tydnantajamielikuvaa hakijakokemuksen kautta, jotta muuttuvat tydvoimati-
lanteen aikana parhaiden osaajien houkutteleminen yritykseen olisi helpompaa. Nain yritys voi

saada huomattavat kilpailuedun tyémarkkinoilla.



1.1 Tutkimuksen tausta

Toimeksiantajana opinnaytetydssa toimii Yritys X, joka on yksityisen sosiaalialan yritys. Toimeksi-
antaja haluaa pysytella tassa opinnaytetydssa anonyymina. Yritys X tuottaa palveluita useille eri
asiakasryhmille useiden eri liiketoimintalinjojen kautta. Useiden palvelulinjojen myéta Yritys X:lla on
tarve moniammatilliselle tydyhteisolle laadukkaiden palveluiden tuottamiseksi. Kyseessa on koko-
luokaltaan suuri yritys, joka tydllistda tuhansia henkil6itda Suomessa. Suuressa yrityksessa rekry-

tointeja tapahtuu kuukausittain, ja hakijjamaarat ovat vuositasolla suuria.

Sosiaali- ja terveysala on jatkuvasti negatiivisessa valossa sosiaalisessa mediassa, mika varjostaa
alalla tydskentelemista seka alalle hakeutumista. Sote-alan sisalla kdydaan yritysten valista kilpai-
lua alan parhaista osaajista. Rekrytointiprosessissa syntyva hakijakokemus on tarkedssa osassa
osaajien houkuttelemisessa ja sitouttamisessa osaksi organisaatiota. Osana rekrytointiprosessia
hakijalle muodostuu hakijakokemuksen kautta tyonantajamielikuva, joka vaikuttaa hanen nakemyk-
seensa yrityksesta tydnantajana. Mikali hakijakokemukseen rekrytointiprosessissa ei panosteta, on
vaarana, ettei alan osaajat halua hakeutua yritykseen tydskentelemaan tai hyvaksy annettua tyo-
tarjousta. Hakijakokemus toimii my6s pohjana uuden tydntekijan sitouttamiselle organisaatioon.
Hakijakokemukseen on siis ensiarvoisen tarkeda panostaa, jotta yritys voi houkutella alan parhaat
osaajat yritykseen ja sitouttaa heidat osaksi organisaatiota. (Agarwal, Rana & Sharma 2021, luku
1; CareerPlug 2025.)

Yritys X seuraa rekrytointiprosessin aikana muodostuvaa hakijakokemusta NPS-luvun (Net Promo-
ter Score) avulla. NPS on asiakastyytyvaisyyden ja -uskollisuuden mittari, joka kertoo yritykselle,
kuinka todennakoisesti asiakkaat suosittelisivat yritysta, tuotetta tai palvelua muille. Vastaajat ar-
vioivat lahettilyyttdan numeroasteikon 1-10 avulla. Hakijakokemus koetaan tarkeaksi aiheeksi Yri-
tys X:ss4, ja siihen kiinnitetddn huomiota NPS-luvun avulla. Luku itsessaan ei kuitenkaan anna kat-
tavampaa katsausta siihen, miten rekrytointiprosessiin osallistuneiden hakijoiden hakijakokemus
muodostuu seka mitka tekijat vaikuttavat hakijakokemuksen muodostumiseen. Taman opinnayte-
tydn pohjalta Yritys X saa tarkemman katsauksen hakijakokemuksen nykytilaan seka kehityside-
oita rekrytointiprosessin kehittdmiseksi. Tutkimuksen avulla voidaan tunnistaa rekrytointiproses-
sista hakijoille merkittavat kohdat ja tekijat hakijakokemuksen muodostumisessa. Tutkimuksen on-
nistuessa Yritys X:lla on mahdollisuus 16ytaa rekrytointiprosessista onnistumiset ja kehittdmiskoh-
dat hakijakokemuksen nakokulmasta. Lisaksi Yritys X voi tehda kyselyn lahettamisesta osan rekry-

tointiprosessia, jolloin hakijakokemuksen tilasta saadaan jatkuvasti laadukkaampaa tietoa.



Rekrytointiprosessissa muodostuvalla hakijakokemuksella on suuret vaikutukset siihen, kuinka to-
dennakoisesti hakija hyvaksyisi tyopaikkatarjouksen yritykselta. CareerPlugin tuottaman tutkimuk-
sen (2025) mukaan positiivinen hakijakokemus vaikuttaa 91 % kandidaatin paatokseen hyvaksya
tyotarjous. Hakijakokemus toimii myos pohjana ja ensikosketuksena uuteen tydsuhteeseen (Kemp
2024). Hakijakokemukseen perehtyminen on ajankohtainen aihe, silla se on tunnistettu yhdeksi
suurimmista tyénantajamielikuvaan vaikuttavista tekijoista (Kuntarekry 2019). Tutkimuksen avulla
voidaan selvittaa tarkemmin rekrytointiprosessin kehittdmiskohteita hakijan ndkdkulmasta. Vastaa-
vasti tutkimuksen avulla voidaan tunnistaa rekrytointiprosessissa toimivat kohdat, joita ei kannata
uudistaa talla hetkelld, silla ne vastaavat jo hakijoiden odotuksia. Kdantyneen tydmarkkina tilan-
teen seurauksena hakijoita on liikkeella aikaisempaa enemman. Keskittymalla hakijakokemukseen
ja luomalla toimivaa odotuksiin vastaavaa rekrytointiprosessia, jossa hakijakokemus on keskitssa,
yritys pystyy ennakoimaan tulevaan tydmarkkinatilan muutokseen. Jos yritys onnistuu luomaan po-
sitiivisen hakijakokemuksen rekrytointiprosessissa, on todennakdisempaa, etta yritys houkuttelee
osaajia hakemaan tehtaviinsa myoés tulevaisuudessa tydévoiman saatavuuden kiristyessa. Hakijako-
kemus toimii ensiaskelena uuden tyontekijan sitouttamisessa uuteen organisaatioon. (Pulkkinen
2024.) Panostamalla hakijakokemukseen voidaan edistaa tyontekijan sitoutumista yritykseen, ja

varmistaa ettei uusi tydntekija poistu organisaatiosta tydmarkkinatilanteen muututtua.

Opinnaytetydn aihe valikoitui omien mielenkiintojenkohteiden seka toimeksiantajan toiveiden poh-
jalta. Toimeksiantaja tunnistaa aiheen tarkeyden osana modernia rekrytointistrategiaa. Prosesseja
tulisi arvioida ja uudistaa saanndllisin valiajoin vastaamaan nykypaivan standardeja (Stjerneham-
mar 2024). Prosessia ei voida kuitenkaan kehittda perehtymatta sen nykytilaan syvemmin. Tutki-
muksen avulla saadaan tarkempi nakemys rekrytointiprosessiin osallistuneiden hakijoiden hakija-
kokemuksesta, jonka pohjalta voidaan suunnitella potentiaalisia uudistuksia. Osana tutkimusta to-
teutettava hakijakokemuskysely toimii samalla kokeiluna toimeksiantajalle. Kyselya tullaan mahdol-

lisesti hydodyntamaan tulevaisuudessa osana aktiivista hakijakokemuksen seurantaa.
1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaukset

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, millainen hakijakokemus Yritys X:an rekrytointiproses-
siin osallistuneille hakijoille on muodostunut rekrytointiprosessin aikana. Selvittamalla hakijakoke-
muksen tilaa Yritys X:ssd, voidaan sen pohjalta 16ytaa rekrytointiprosessin kehityskohdat. Hakija-
kokemuksen merkitys on lisdantynyt huomattavasti internetin kehittymisen myo6ta. Kokemuksia jae-
taan aikaisempaa laajemmalle yleisdlle samalla kuin yritykset kilpailevat alan parhaimmista osaa-
jista. Tyonantajamielikuvatyolla yritykset pyrkivat lisaamaan houkuttelevuuttaan tydnantajina, ja ha-

kijakokemus onkin yksi tarkeimmista tydnantajamielikuvatyon fokuspisteista. (Kuntarekry 2019.)



Tassa opinnaytetydssa keskitytaan ainoastaan Yritys X:n ulkoisiin rekrytointeihin, ja sisaiset rekry-
toinnit ovat rajattu tutkimuksesta pois. Hakijakokemuksen kartoittamista varten laadittu kysely on
lahetetty Yritys X:n rekrytointiprosessiin viimeisen 4 kuukauden aikana osallistuneille hakijoille. Ta-
han 4 kuukauteen sisaltyy viimeinen kvartaali ja sen jalkeen rekrytointiprosessiin osallistuneet haki-
jat, joiden osalta rekrytointiprosessi on saatettu paatdokseen. Muut kvartaalin ulkopuolella rekrytoin-
tiprosessiin osallistuneet hakijat ovat rajattu tutkimuksen ulkopuolelle, jotta kokemus rekrytointipro-
sessista olisi viela tuoreessa muistissa. Talla rajauksella pyritddn varmistamaan, ettd tutkimuk-
sessa saadaan mahdollisimman tarkkoja ja luotettavia tuloksia. Jotta hakijakokemuksen tilasta
saadaan kattava nakemys, otetaan tassa tutkimuksessa huomioon jokaisessa vaiheessa rekrytoin-
tiprosessiin osallistuneiden henkildiden hakijakokemus, eika tutkimuksessa painoteta tiettya rekry-
toinninvaihetta. Kyselyssa ei huomioida mydskaan verkostoituneita hakijoita, jotka eivat ole hake-
neet suoraan avoinna olevaan tehtavaan. Opinnaytetyon tarkoituksena on keskittya ainoastaan
rekrytointiprosessiin osallistuneiden hakijoiden kokemukseen, jonka takia rekrytoivien esihenkil6i-

den ja HR:n ndkemykset ovat rajattu tutkimuksen ulkopuolelle.

Opinnaytetydssa tutkimusongelmana on: Millainen on Yritys X:n rekrytointiprosessiin osallistunei-
den hakijoiden hakijakokemus. Tutkimusongelma on ositettu alanongelmiksi ongelman ratkaise-
miseksi. Alaongelmat tassa opinnaytetydssa ovat:

o Mitka tekijat vaikuttavat hakijakokemuksen muodostumiseen?

¢ Miten hakijat kokevat rekrytointiprosessin eri vaiheet?

¢ Miten hakijakokemus vaikuttaa tydnantajamielikuvaan?

e Miten hakijakokemusta rekrytointiprosessissa voitaisiin kehittda?
1.3 Peittomatriisi

Peittomatriisin (taulukko 1) tarkoituksena on auttaa lukijaa havainnollistamaan tutkimuksen tietope-
rustan, tulosten ja hakijakokemuskyselylomakkeen valistad yhteyttd. Peittomatriisiin on lisatty alaon-
gelmat, joiden avulla pyritdan ratkaisemaan tutkimuksen ongelmaa eli, millainen on Yritys X:n rek-

rytointiprosessiin osallistuneiden hakijakokemus.



Taulukko 1. Opinnaytetyd peittomatriisi.

Tutkimusongelma Tietoperusta Tulokset Lomakkeen kysymykset
Mitka tekijat vaikuttavat | 2.1, 2.2, 2.3 5.2,5.3,54,5.5, 4,6,7,8
hakijakokemuksen muo- 58

dostumiseen?

Miten hakijat kokevat 2.2,3.2,33,34,3.5, 5.2,5.3,54, 5.5, 4,6,7,9
rekrytointiprosessin eri 3.6,3.7,3.8 5.8

vaiheet?

Miten hakijakokemus 22,23,2.6 5.6 3,10
vaikuttaa tybnantajamie-

likuvaan?

Miten hakijakokemusta 2.2,23,2,5, 3.3, 3.4, 5.7 12

rekrytointiprosessissa

voitaisiin kehittaa?

3.6,39



2 Hakijakokemus

2.1 Hakijakokemuksen maaritelma

Hakijakokemus eli candidate experience tarkoittaa kokonaisvaltaista kokemusta, jonka henkilé saa
osallistuessaan yrityksen rekrytointiprosessiin. Se kattaa kaikki vuorovaikutukset ja vaiheet, jotka
hakija kokee rekrytointiprosessin aikana, aina tydnhakuilmoituksen lukemisesta haastatteluihin ja
paatdksentekoon asti. Hakijakokemukseen panostaminen vaatii yritykseltad aikaa ja suunnittelua.
Onnistuneella hakijakokemuksella yritys voi saada suurta kilpailuetua etsiessdan parhaita osaajia
mukaan toimintaansa. Positiivinen hakijakokemus parantaa yrityksen tydnantajamielikuvaa ja lisaa
houkuttelevuutta tydnantajana, kun taas negatiivinen hakijakokemus vaikuttaa tydnantajamieliku-
vaan negatiivisesti, ja vahentaa hakijan halukkuutta tydskennella kyseisessa organisaatiossa.
(McFarland, Ployhart, Shepherd & Wart 2022.)

Hakijakokemukseen vaikuttavat hakijan tuntemukset ja kokemukset koko rekrytointiprosessin ajalta
tydsuhteen alkuun. Jokaiselle hakijalle kokemus rekrytointiprosessista on yksil6llinen. Jokaiselle
hakijalle erilaiset hakijakokemukseen vaikuttavat tekijat vaikuttavat hakijakokemuksen syntymiseen
eri painotuksilla. Hakijakokemukseen perehtyneet henkilot ovat kuitenkin tunnistaneet yleisimpia
hakijakokemukseen vaikuttavia tekijoitd. Hakijakokemukseen vaikuttavat muun muassa tyoprofiilin
realistisuus, tehtavaan hakemisen helppous, tavoitettavuus, palaute seka aktiivinen ja lapinakyva
viestinta. Rekrytointi kehittyy kaikkien muidenkin prosessien tavoin. Aikaisemmin rekrytointiproses-
sia on edistetty lahinna tyonantajan nakokulmasta pitden organisaation tarpeet keskiossa. Tama
ajattelu tapa on kuitenkin siirtymassa syrjaan, ja tilalle on muodostumassa rekrytointiprosesseja,
joiden I&htokohtana on ehdokaskeskeinenstrategia. Ehdokaskeskeisessastrategiassa hakijoita ar-
vostetaan mahdollisina tulevina tyontekijoina, ja rekrytointiprosessia toteutetaan hakijan nakokul-

masta kunnioittavalla ja lapinakyvalla tavalla. (Blackwood 2024; Corey 2023.)

Duunitorin vuonna 2024 teettaman tutkimuksen Kansallinen tutkimus: Tyénhaku Suomessa 2024
mukaan joka kolmas tydnhakija kokee hakijakokemuksen olleen huono tai erittdin huono rekrytoin-
tiprosessissa. Tutkimuksen mukaan suurimpia puutteita rekrytointiprosesseissa oli palautteen saa-
misessa, viestinnan riittdvyys ja hylkayssyyn kertominen. Hakijakokemuksessa esiintyvat puutteet
eivat ole kuitenkaan ainoastaan Suomessa esiintyvia ongelmia, vaan hakijakokemukseen liittyvat
ongelmat ovat maailmanlaajuisia. Talent Boardin vuonna 2024 julkaiseman 2023 Global Candidate
Experience (CandE) -vertailututkimusraportin mukaan yleisin rekrytointiprosessista vetaytymisen
syy oli viestinnan ja palautteen vahaisyydesta syntynyt kokemus hakijoiden ajan epakunnioittami-

sesta. Tutkimuksessa asiantuntijat olivat yhta mielta siita, ettd epamukavien uutisten saaminen



rekrytointiprosessissa luo huomattavasti paremman hakijakokemuksen kuin epatietoisuudessa ole-
minen. Yritysten kannattaisi ottaa hakijakokemus todelliseksi kehityskohteeksi kilpailuedun tavoitte-
lemiseksi, silla jopa 80 % huonon hakijakokemuksen kokeneista harkitsee kriittisesti ennen uudel-

leen osallistumista saman yrityksen rekrytointiprosessiin (Rozemeijer, 2025).
2.2 Hakijakokemuksen muodostuminen

Jokainen rekrytointiprosessiin osallistuva ehdokas kulkee oman henkilékohtaisen hakijapolkunsa.

Hakijapolulla tarkoitetaan sitd matkaa, jonka hakija kulkee muuttuessaan yleisésta tydénhakijaksi, ja
lopulta yrityksen uudeksi tyontekijaksi. Yritysten maarittelemien hakija polkujen vaiheet voivat osit-
tain vaihdella, mutta Pete Newsomen (2023) artikkelin mukaan vaiheista voidaan korostaa muuta-

maa yleisinta.

Hakijapolku
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Kuva 1. Hakijapolun vaiheet laajimmassa muodossa.



Hakijakokemuksen muodostuminen ja hakijan matka hakijapolulla alkaa heti rekrytointiprosessin
alusta, ennen kuin hakija edes kerkeaa lahettamaan hakemustaan tehtavaan. Hakijat selaavat in-
ternetissa erilaisia tydbmahdollisuuksia, ja kayttavat aikaansa yrityksiin tutustumiseen. Hakijasta
riippuen jotkut keskittyvat vain tyopaikkailmoituksen yrityskuvaukseen, kun jotkut tutustuvat syvem-
min yrityksen nettisivuihin, ja etsivat muutenkin saatavilla olevaa tietoa yrityksesta. (Grossman &
Schoolderman 2022, 19-21.) Usein rekrytointiprosessi lahtee hakijalla liikkeelle tydpaikkailmoituk-
sen lukemisesta, joka on hakijapolun ensimmainen vaihe. Tydpaikkailmoituksen tulisi olla mahdolli-
simman selkea ja informatiivinen positiivisen hakijakokemuksen pohjustamiseksi seka kiinnostuk-
sen herattamiseksi. (Viljamaa 2023a.) Huonosti rakennettu tydpaikkailmoitus vaikuttaa automaatti-
sesti hakijakokemukseen negatiivisesti. Esimerkiksi huonosti rakennettu tehtdvakuvaus antaa haki-
jalle kokemuksen siita, ettei yritys ole itsekaan perilla siita, millaista henkil6a he etsivat. Kun tyo-
paikkailmoitus on herattanyt hakijan kiinnostuksen, hakija siirtyy polulla harkitsemisvaiheeseen.
Harkintavaiheessa hakija keraa tietoa yrityksesta esimerkiksi urasivuilta ja sosiaalisesta mediasta.
Sosiaalisesta mediasta hakija pystyy lukemaan aikaisemmin yrityksen kanssa vuorovaikutuksessa
olleiden henkildiden kokemuksia. Potentiaaliset hakijat haluavat usein ymmartaa yrityksen arvoja,
visiota ja yrityskulttuuria tarkemmin ennen mahdollisen hakemuksen lahettamista. Harkintavaihetta
voidaan kutsua myos kiinnostusvaiheeksi. Tassa vaiheessa yrityksen rekrytointiprosessiin liittyvat
vetovoima tekijat, kuten yrityksen rekrytointiprosessin maine ja lapinakyvyys vaikuttavat ehdokkaan
hakemispaatokseen. (Scott 2025; Zuther 2024.)

Hakijapolun kolmannessa vaiheessa hakija tekee paatdksen hakea avoinna olevaan tehtavaan I6y-
tamiensa tietojen ja tydpaikkailmoituksen perusteella. Tyétehtdvan hakemista varten hakija toimit-
taa yritykselle hakemuksella ilmoitetut vaaditut dokumentit. Yrityksen tulee kuitenkin olla varovai-
nen, ettei karkota potentiaalisia hakijoita liian monimutkaisella rekrytointiprosessilla. (Scott 2025;
Zuther 2024.) Hakemispaatoksen tehneet kandidaatit saattavat peraantya paatoksestaan, mikali
tydhakemuksessa tulee vastata lian moneen kysymykseen tai prosessissa vaaditaan paljon muu-
takin, kuin valmiina ladattavissa olevat asiakirjat. Mitd helpompi tehtavaa on hakea, sita todenna-
kéisemmin yritys houkuttelee osaajia jattdmaan hakemuksensa tydtehtavaan. Vaikka osa yrityk-
sista saattaa ajatella pidemman hakemuksen testaavan hakijan motivaatiota tehtavaa kohtaan, on
hyva muistaa, etta jopa 91 % tydvoimasta tarkastelee erilaisia tydmahdollisuuksia muutaman ker-
ran vuodessa. Nama kaikki 91 % eivat kuitenkaan ole aktiivisia tydnhakijoita, vaan suurin osa
heista on passiivisia hakijoita. Osaajien houkuttelemiseksi on siis tarkeaa, etta yritykset huomioivat
myds passiiviset hakijat rekrytointiprosessissansa. (Harver's Team 2023.) Passiivisilla hakijoilla tar-
koitetaan henkil6ita, jotka eivat etsi aktiivisesti uutta tydpaikkaa. Passiiviset hakijat saattavat valilla

tarkastella avoinna olevia tydmahdollisuuksia, mutta he eivat aktiivisesti etsi uutta tydpaikkaa.



Passiivisten hakijoiden houkuttelu on huomattavasti aktiivisten hakijoiden houkuttelua vaikeampaa.
(Indeed editorial team 2025.)

Kun rekrytoijat tai esihenkil6t alkavat seulomaan hakemuksia 1api, he yleensa soittavat potentiaali-
sille hakijoille saadakseen lisétietoja kandidaatista ennen tyéhaastatteluun kutsumista. Tassa haki-
japolun vaiheessa hakijalla on mahdollisuus antaa itsestaan lisatietoja, jotka tukevat hanen valin-
taansa rekrytointiprosessissa etenemiseen. Toisaalta hakijalla itselldan on puhelun aikana mahdol-
lisuus kysya tietoja my0s yritykselta. Alkuvaiheessa soitettu puhelu mahdollistaa molemminpuoli-

sen yhteensopivuuden arvioinnin ennen tyéhaastattelua. (Harver's Team 2023.)

Hakijapolun haastattelu vaiheessa hakija ja rekrytoija kayvat dialogia tehtavaan liittyen, ja pyrkivat
varmistamaan yhteensopivuuttaan. Rekrytoija arvioi hakijan soveltuvuutta tehtdvaan ja organisaa-
tioon, kun taas hakijalla on mahdollisuus esitella aikaisempaa kokemustaan ja osaamistaan. Haki-
jalla tulee olla mahdollisuus esittda omia kysymyksiaan liittyen organisaatioon ja tyotehtavaan var-
mistaakseen yrityksen vastaavan hanen arvojaan, odotuksiaan seka uratavoitteitaan. Rekrytoijan
tulee suunnitella ja aikatauluttaa haastattelut seka valintaprosessi huolellisesti. Mikali rekrytointi-
prosessi venyy ja viestintd on vahaista, on vaarana, etta hakijat jattaytyvat pois prosessista. Huo-
nosti toteutettu rekrytointi voi karkottaa parhaat osaajat hakeutumaan muualle tai jddmaan nykyi-
siin tehtaviinsa. (Luutonen & Murtonen 2025, luku 4.8.1.; Scott 2025.)

Hakijapolun kuudennessa vaiheessa rekrytoija tekee valinnan, kenelle tehtavaa tarjotaan edellisten
hakijapolun vaiheiden perusteella. Tyontarjouksessa tulisi kayda ilmi tehtavan kuvaus, palkkaus,
tyosuhteen ehdot ja tyosuhde-edut. Yritys voi tuoda esille tyotarjouksen yhteydessa esimerkiksi
kouluttautumis- ja etenemismahdollisuuksia. Tehtavasta riippuen tyétarjouksesta voidaan myoés
kayda hakijan kanssa keskustelua. Tydtarjouksesta voidaan neuvotella molemmille osapuolille
miellyttava sopimus. Yritykselle tdma luo mahdollisuuden tuoda uutta osaamista organisaatioon,
kun taas hakijalle tdma on mahdollisuus edeta omalla urallansa. Hakijan hyvaksyessa tyotarjouk-
sen siirrytdan palkkausvaiheeseen. Mikali hakija ei hyvaksy tarjousta, hakijapolku ja rekrytointipro-
sessi paattyvat hakijan osalta tahan. Yritys lahestyy taman jalkeen tyétarjouksella seuraavaa haki-
jaa, mikali rekrytointiprosessissa oli muita tehtavaan patevia hakijoita. Palkkausvaiheessa yritys ja
hakija allekirjoittavat tydsopimuksen ja tekevat hakijan valinnasta rekrytointiprosessissa virallista.
Yritys sopii yhdessa tyontekijan kanssa aloituspaivasta. (Scott 2025; Smart dreams team; Zuther
2024.)

Hakijapolun lopuksi uuden tydntekijan perehdytys organisaatiossa alkaa. Perehdytyksen tavoit-

teena on perehdyttaa tydntekija tydtehtaviinsa, jarjestelmiin, vastuihin, tydyhteis66n seka ajaa
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hanet sisaan yrityksen kulttuuriin. Perehdytyksen aikana hakija voi arvioida, vastaako rekrytointi-
prosessissa muodostuneet odotukset tehtavasta todellisuutta. Talla on suuri merkitys siihen, sitou-
tuuko tydntekija organisaatioon seka millaiseksi hanen tydnantajamielikuvansa muodostuu. (Luuto-
nen & Murtonen 2025, luku 6-6.1.)

Valmista hakijapolkua, joka vastaisi todellisuutta ei ole saatavilla netista. Yritysten tulee maaritella
hakijapolkunsa itse, silla hakijapolut nayttavat erilaisilta tehtavasta ja hakijaryhmasta riippuen. Asi-
antuntijoilla on erilaisia nakemyksia siita, mitka kaikki vaiheet kuuluvat mukaan hakijapolkuun. Esi-
merkiksi perehdytyksen kuuluminen osaksi hakijapolkua jakaa mielipiteita asiantuntijoiden ja orga-
nisaatioiden valilla. Monet asiantuntijoiden luomista hakijapoluista ovat hyvin pitkalti samansisaltoi-
sid. He saattavat kuitenkin kutsua hakijapolun erivaiheita eri nimilld. Toisaalta osa asiantuntijoista
ja organisaatioista ovat pilkkoneet hakijapolkuaan hyvinkin pieniin ja yksityiskohtaisiin vaiheisiin,
jotka sulautuvat toisilla osaksi isompaa kokonaisuutta. Hakijapolun vaiheet tulee kuitenkin aina
maaritella position ja yrityksen mukaan. (Harver’s Team 2023, Scott 2025, TalentFly 2018, Zuther
2024.)

Hakijapolulla esiintyy erilaisia kosketuspisteita, joissa yritykselld on mahdollisuus vaikuttaa hakijan
hakijakokemukseen ja tydnantajamielikuvaan. Hakijapolulla esiintyvat kosketuspisteet ovat vuoro-
vaikutustilanteita hakijan ja rekrytoivan yrityksen valilla. Jokainen hakijapolun kosketuspiste on yri-
tykselle mahdollisuus vaikuttaa hakijan nakemykseen ja kokemukseen. Jotta parhaimmat hakijat
saadaan houkuteltua yritykseen, organisaation pitaa luoda jokaisesta hakijapolulla esiintyvasta
kosketuspisteesta positiivinen kokemus. Naista hakijapolun vaiheessa esiintyvista kosketuspis-
teistd muodostuu kokonaisuus, joka vaikuttaa hakijan suhtautumiseen rekrytointiprosessiin ja orga-
nisaatioon. Keskittymalla hakijapolkuun ja kosketuspisteisiin, voidaan varmistaa mahdollisimman
positiivinen hakijakokemus ja tydnantajamielikuva jokaiselle hakijalle. (Harver's Team 2023.; Scott
2025.) Tutustumalla hakijapolkuun ja I6ytamalla hakijapolun kaikki kosketuspisteet yrityksella on
mahdollisuus [6ytaa kaikki ne vuorovaikutusmahdollisuudet, joita hakijan ja yrityksen valilla esiin-
tyy. Nama kosketuspisteet mahdollistavat vahvan tyénantajamielikuvan luomisen ja tyénanta-
jabrandin rakentamisen. Kosketuspisteet ovat erilaisia tarpeita, mita yleisesti hakijoilla esiintyy ha-
kijapolkunsa aikana. Hakijapolkuja ja sen kosketuspisteitd kannattaa yhden sijasta tehda useita eri-
laisille hakijaryhmille. Esimerkiksi nuorten hakijapolku on luultavasti erilainen verrattuna kokenei-

den asiantuntijoiden hakijapolkuun. (Zojceska 2018.)
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Hakijapolun
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vaikutus

Kuva 2. Hakijapolulla esiintyvat kosketuspisteet eli vuorovaikutukset hakijan ja yrityksen valilla.
2.3 Hakijaviestinta

Positiivisen hakijakokemuksen luomisessa hakijaviestinta on avainasemassa. Aktiivinen hakijavies-
tinta lisaa rekrytointiprosessin lapinakyvyytta, ja vaikuttaa hakijan kokemukseen rekrytointiproses-
sista. (Nyyssdla 2024.) Kun tarjolla on vain yksi paikka, suurin osa hakijoista ei tule saamaan
avoinna olevaa tehtavaa. Yksi suurimmista hakijakokemukseen negatiivisesti vaikuttavista teki-
joista on hylkaysviestin jattdminen mydhassa tai ei ollenkaan. Vaikka hylkaysviestin saaminen ei
vaikuttaisi positiivisesti hakijan kokemukseen, pitaa se yleensa tyonantajamielikuvan vahintaankin
neutraalilla tasolla (Grossman & Schoolderman 2022, 23—-24.) Hyvassa hylkaysviestissa hakijaa
kiitetddn mielenkiinnosta ja hakemuksesta haettuun tehtavaan seka kerrotaan rekrytointiproses-
sista hylkdamisen syy. Hylkdamisella rekrytointiprosessissa tarkoitetaan sita, etta prosessi paattyy
hakijan osalta, eika han tule valituksi tehtavaan. Hylkaysviesti tulisi lahettaa kohtuullisessa ajassa
siita, kun hakemuksia lahdetaan kdymaan lapi ja rekrytointiprosessissa etenevien hakijoiden
kanssa siirrytaan seuraavaan vaiheeseen. Hylkaysviestia ei kannata kuitenkaan lahettda muuta-
massa minuutissa hakemuksen vastaanottamisen jalkeen, silla tdma voi vaikuttaa negatiivisesti

hakijakokemukseen. (Viliamaa 2023a.)

Mikali hakija on edennyt rekrytointiprosessissa tyohaastatteluun, tulisi rekrytoijan hylkaysviestin si-

jaan olla yhteydessa hakijaan puhelimitse. Puhelun aikana rekrytoija kertoo tarkemmin, miksi



12

hakijaa ei valittu kyseiseen tehtavaan, ja antaa hakijalle mahdollisuuden esittda kysymyksia rekry-
toijalle. Samalla rekrytoija voi kannustaa hakijaa hakemaan yritykseen uudestaan tulevaisuuden
rekrytoinneissa, mikali hakijan on koettu olevan potentiaalinen tyontekija yritykseen. (Oikotie 2022.)
Jos potentiaalisia hakijoita riittda, miksi yrityksen sitten tulisi panostaa hakijakokemukseen? Yrityk-
selld on mahdollisuus vaikuttaa negatiivisesti tai positiivisesti jokaiseen rekrytointiprosessiin osallis-
tuneen hakijan kasitykseen yrityksesta. Yritykselle motivaationa hakijakokemukseen panostami-
seen toimivat usein positiivisempi tydnantajamielikuva, tulevaisuuden rekrytointiprosessin helpotta-

minen seka asiakkaiden sailyttdminen. (Grossman & Schoolderman 2022, 116-117.)

Rekrytointiprosessit ovat monivaiheisia, ja usein myds hakijan nakdkulmasta hitaita prosesseja.
Jotta hakijan mielenkiintoa ja positiivista tydnantajamielikuvaa voidaan yllapitaa, tulee viestinnan
olla aktiivista rekrytointiprosessin aikana. Aktiivinen viestinta rakentaa luottamusta seka lisaa Ia-
pinakyvyytta rekrytointiprosessissa. (Maentaus 2016.) Huonosti hoidettu viestinta vaikuttaa valitto-
masti hakijakokemukseen. CareerArcin State of the Candidate Experience -tutkimuksen (2016)
mukaan lahes 72 % huonon hakijakokemuksen omaavista henkildista jakaa kokemuksensa vahin-
taan yhdelle tuttavalle tai internetissa eteenpain. Tutkimus myoés osoitti, mikali henkild ei saa ollen-
kaan vastausta yritykselta, 85 % hakijoista olettavat, ettei heidan hakemustansa ole luettu ollen-
kaan.

Rekrytointijarjestelmien avulla voidaan helpottaa hakijaviestintda. Monet rekrytointijarjestelmat oh-
jataan lahettamaan hakijalle heti vahvistusviesti hakemuksen vastaanottamisesta sen saapuessa
rekrytointijarjestelmaan. Rekrytointijarjestelmien kautta rekrytoija voi myds pienemmalla vaivanna-
olla Iahettaa kaikille hakijoille samanaikaisesti tiedotteita, missa kohti rekrytointiprosessia men-
naan, ja milla aikataululla rekrytointiprosessi etenee. (Vaha-Ruka 2019.) Hakuajan paatyttya haki-
jat odottavat kuulevansa yrityksestd mahdollisimman pian. Mikali rekrytointi ei etenisikaan aikatau-
lun mukaisesti, hakijat arvostavat avointa kommunikaatiota. Hyvin hoidetussa hakijaviestinnassa
hakija saa ilmoituksen seuraavista vaiheista:
1. Rekrytoiva yritys on vastaanottanut hakemuksen. Hakijaa kiitetdan hakemuksen jattami-
sesta ja rekrytointiprosessin aikataulua avataan viestissa.
2. Hakuaika on paattynyt. Hakijalle kerrotaan tietoa seuraavasta vaiheesta seka milloin valin-
nat seuraavaan vaiheeseen siirtyvista hakijoista tehdaan.
3. Valinnat seuraavaan vaiheeseen etenevista hakijoista. Rekrytointiprosessista pois jaaville
henkilGille Iahetetaan hylkaysviesti ja kiitetaan osallistumisesta rekrytointiprosessiin. Ava-
taan perusteita, joilla prosessissa etenevat henkilot ovat valittu ja hylatty hakija jatetty pois

seuraavasta vaiheesta.
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4. Tydbhaastatteluvaiheessa hakijoille tulisi ilmoittaa, milla aikataululla rekrytointiprosessi saa-
tetaan loppuun seka kuinka monta henkildéa rekrytointiprosessissa on viela mukana.

5. Tehdyt rekrytointipaatokset. Kaikkiin tydhaastatteluvaiheeseen edenneisiin hakijoihin ollaan
henkilokohtaisesti yhteydessa ja annetaan palautetta. Valitulle henkildlle tehdaan tyotar-

jous.
(Viljamaa 2024.)
2.4 Hakijakokemuksen merkitys

Hakijakokemukseen on alettu kiinnittdmaan aikaisempaa enemman huomiota. Aikaisemmin huo-
non hakijakokemuksen kustannukset olivat yritykselle huomattavasti alhaisemmat kuin nykypai-
vana. Aikaisemmin hakija saattoi jakaa huonon hakijakokemuksensa lahipiirillensa, jolloin negatiivi-
nen hakijakokemus vaikutti vain muutaman ihmisen kasitykseen yrityksesta. Sosiaalinen media ja
internet ovat kuitenkin vieneet hakijakokemuksen merkityksen uudelle tasolle. Huonot hakijakoke-
mukset vaikuttavat negatiivisesti yrityksen tyonantajamielikuvaan huomattavasti aikaisempaa laa-
jemmin. Hakijat voivat jakaa negatiivisia kokemuksiaan yrityksen rekrytointiprosessista laajalle ylei-
sOlle sosiaalisen median kautta seka kirjoittaa suoria arvosteluja yrityksista kaikkien nakyville. Ai-
kaisemmin huono hakijakokemus saattoi vaikuttaa muutaman henkilon paatokseen olla hakematta
yrityksen avoinna oleviin tehtaviin. Nykypaivana huonon hakijakokemuksen seuraukset voivat olla
laajemmat, silld useat hakijat hakevat yrityksesta tietoa internetin kautta. Huonolla hakijakokemuk-
sella voi olla hyvinkin tuhoisat vaikutukset rekrytoitaessa alan osaajia kilpailuedun tavoittele-
miseksi. (Smith 2022.)

Vastaavasti onnistuneella hakijakokemuksella yritys voi tehda suuria saastéja. Hyvan hakijakoke-
muksen seurauksena on todenndkdisempaa, etta hakija hakee yritykseen uudelleen, mikali uusia
positioita aukeaa julkiseen hakuun. Vastaavasti ihmiset jakavat myos positiivisia kokemuksia inter-
netissa ja sosiaalisessa mediassa, mika voi innostaa entistd enemman uusia huippuosaajia hake-
maan yrityksen avoinna oleviin tehtaviin. Hyvalla hakijakokemuksella yrityksella on mahdollisuus
alentaa rekrytointi kustannuksia seka avointen tehtavien tayttdaikaa. Hyva hakijakokemus toimii

pohjana tydntekijan sitoutumiselle uuteen organisaatioon. (Smith 2022.)

Sitoutunut henkildstd tuo yritykselle useita etuja, jotka ovat ratkaisevassa asemassa yrityksen ka-
vutessa menestyksen huipulle. Tydntekijan sitoutumisella tarkoitetaan henkista tunnepitoista sitou-
tumista seka tyontekijan antamaa omistautumista ja panosta tyéhon, kollegoihin seka organisaa-
tioon. Sitoutuneet tydntekijat pysyvat yrityksessa keskimaaraista pidempaan, ovat tehokkaampia ja

tuottavat parempaa tulosta seka tyonjalkea kuin yritykseen sitoutumattomat henkilét. Sitoutuneet
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tydntekijat aiheuttavat vdhemman kustannuksia ja tuottavat enemman voittoa yritykselle. (Korho-

nen 2023.) Yritykseen sitoutuneet tyontekijat ovat siis tavoite, jota kohti jokaisen yrityksen kannat-
taisi menna. Sitoutuminen organisaatioon alkaa jo muodostumaan rekrytointiprosessissa hakijako-
kemuksen pohjalta. Mikali hakijakokemus rekrytointiprosessin aikana on mydnteinen, hakija sitou-
tuu todenndkdisemmin tydhdnsa, ja on avoimempi oppimaan uudesta organisaatiosta, sen kulttuu-
rista seka arvoista. Negatiivisella hakijakokemuksella voi taas olla painvastaisia vaikutuksia uuden

tyontekijan sitoutumisen kannalta organisaatioon. (Coret 2023; Pulkkinen 2024.)
2.5 Hakijakokemuksen mittaaminen

Yritys saa parhaimman nakemyksen hakijakokemuksen tilasta mittaamalla sita. Arvailujen sijaan
hakijakokemuksen mittaamisella saadaan yksityiskohtaista ja ajantasaista tietoa hakijakokemuk-
sen tilasta. Kun hakijakokemuksen tilaa on mitattu ja tuloksia analysoitu, voidaan tehda tietoon pe-
rustuvaa paatdksentekoa hakijakokemuksen ja rekrytointiprosessin parantamiseksi. Hakijakoke-
musta voidaan mitata esimerkiksi erilaisilla kyselyilld, jolloin tietoa hakijakokemuksesta saadaan
suoraan hakijoilta itseltdan. Yritys voi kuitenkin analysoida hakijakokemuksen tilaa myds laske-
malla erilaisia tunnuslukuja rekrytointiprosessista. (Boatman 2023, von Moltke 2023.) Keskimaarin
vain noin 17 % yrityksista seuraa ehdokkaiden hakijakokemusta aktiivisesti osana rekrytointipro-

sessia (Rozemeijer 2025).

Laskiessa tunnuslukuja rekrytointiprosessille negatiivisesta hakijakokemuksesta korreloi korkea
hakuprosessin keskeyttaneiden maara. Yritys voi laskea itse keskeyttédneiden hakijoiden prosentu-
aalisen osuuden kakista hakijoista jakamalla keskeyttaneiden hakijoiden maaran kaikilla hakijoilla.
Vaikka korkea keskeytysprosentti viittaa siihen, etta rekrytointiprosessissa on ongelma, se ei suo-
raan osoita ongelmankohtaa. Jotta rekrytointiprosessia voidaan kehittaa, tulee yrityksen I6ytaa
vastaus siihen, miksi hakijat jattaytyvat pois rekrytointiprosessista. Pitkat rekrytointiprosessit johta-
vat helposti tyytymattdmyyteen hakijoiden keskuudessa sekd pahimmassa tapauksessa ovat
syyna hakijan jattaytymiselle pois rekrytointiprosessista. Rekrytointiprosessin sujuvoittamiseksi yri-
tyksen kannattaa laskea vuorokausiaikoja eri rekrytointiprosessin vaiheille. Laskemalla paivien
maaran jokaiselle vaiheelle, yritys voi 16ytda ongelmakohdat, joihin kiinnittda huomioita rekrytointi-

prosessin nopeuttamiseksi ja sujuvoittamiseksi. (Boatman 2023.)

NPS-luku eli net promoter score on laajasti kaytetty mittari, jota voidaan hyédyntaa niin asiakastyy-
tyvaisyyden kuin hakijatyytyvaisyyden mittaamisessa. Valilla NPS-luvusta puhuttaessa hakijakoke-
muksen yhteydessa kaytetaan lyhennetta cNPS eli candidate (ehdokas) net promoter score. Ehdo-

kas NPS-luvun mittaaminen perustuu yksinkertaiseen kysymykseen: "Kuinka todennakdista on,
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ettd suosittelette hakijakokemuksesi perusteella muille hakemista yritykseemme?" Hakija voi arvi-
oida vastaustaan asteikolla 1-10. Hakijoiden lahettilaisyytta arvioidaan taulukon 2 mukaisesti. Ha-

kija voi vastauksena perusteella olla joko promoottori, passiivinen tai vastustaja. (Beredsen 2024.)

Taulukko 2. NPS mittarissa annettu arvosana muunnettuna lahettilaisyydeksi.

Promoottorit arvosanat 9—10

Passiiviset arvosanat 7-8

Parhain ja laadukkain tapa selvittda hakijakokemuksen tilaa on kysymalla hakijoilta itseltaan. Yritys
voi laatia kayttédnsa kyselyn, joka lahetetdan hakijoille rekrytointiprosessin paatyttya. Kyselyt tar-
joavat arvokasta dataa ja nakemysta hakijakokemuksen tilasta. Hakijakokemuskyselyn avulla voi-
daan myo6s saada tietoa yrityksen tydnantajamielikuvasta seka organisaatiokasityksesta. Analysoi-
malla hakijakokemuskyselysta saatuja tuloksia yritys voi havaita rekrytointiprosessissaan heikkouk-
siaan ja vahvuuksiaan. Kysely edesauttaa ongelmakohtien tarkkaa paikantamista rekrytointipro-
sessista. Datan analysoinnin ja paikantamisen jalkeen yritykselld on mahdollisuus tehda tietoon
perustuvia kehitystoimenpiteita hakijakokemuksen parantamiseksi. Hakijakokemuskyselyssa ei ole
oleellista, ettd hakija on kaynyt kaikki rekrytointiprosessin vaiheet lapi. Oleellista on, etta kyselyn
I&htiessa hakijalle rekrytointiprosessi on saatettu hakijan osalta paatdkseen. Tama on tarkea3, jotta
hakija voi antaa kokonaisvaltaisen nakemyksensa rekrytointiprosessista. Mikali hakija ei saa paik-
kaa ja tulee rekrytointiprosessissa hylatyksi, on sopiva kyselyn lahettdmisaika muutamasta pai-
vasta viikkoon hylkdamisen jalkeen. Nain yritys huomioi hakijan emotionaalisen tilan ja valttaa to-
dennakoisemmin emotionaalisesti ladatut palautteet. Palkatulle tyontekijalle kysely tulisi lahettaa
ennen ensimmaista tyopaivaa. Mikali kysely lahetettaisiin hakijalle huomattavasti rekrytointiproses-
sin jalkeen, on riskind hakijan kokemuksen vaaristyminen ja kokemuksen unohtaminen. (Joveo
2025; von Moltke 2023.)

2.6 Tyonantajamielikuva

Tyonantajamielikuva eli employer branding on kasitteena suhteellisen tuore rekrytoinninmaail-
massa. Kasitteena sen maaritteli ensimmaista kertaa Tim Ambler ja Simon Barrow vuonna 1996,
joita pidetaan tydnantajamielikuvan keksijéina. Heidan mukaansa tydnantajamielikuva tarkoittaa
toiminnallista ja taloudellista pakettia kattaen psykologiset edut, jotka tydnantaja yritys tarjoaa.

Vuosien varrella kasite on kuitenkin muuttunut ja kehittynyt monta kertaa vastaamaan meneilla
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olevan aikakauden kasitysta. (Poonam 2019.) Tana paivana tydnantajamielikuvalla tarkoitetaan

yrityksen mainetta ja mielikuvaa tydnantajana niin nykyisten tyéntekijdéiden kuin yrityksen ulkopuo-

listen henkildiden mielissa. Tyonantajamielikuva kuvastaa niitéa odotuksia ja kokemuksia, joita ihmi
silla on yrityksessa tyoskentelysta. Liiketoimintaympariston epavakaus edellyttaa yrityksia tavoitte-
lemaan uusia osaavia tyontekijoita seka sitouttamaan ja pitamaan nykyiset tyontekijansa. Positiivi-
sella tydnantajamielikuvalla on positiivisia vaikutuksia yrityksen talouteen, tehokkuuteen seka hou-
kuttelevuuteen tyonantajana. Tyonantajamielikuva on yksi nykypaivan tarkeimmista kilpailuedun

mahdollistajista. (Agarwal, Rana & Sharma 2021, luku 1.)

Hakijakokemus on vahvasti yhteydessa tyonantajamielikuvaan. Rekrytointiprosessissa syntynyt
hakijakokemus vaikuttaa siihen, hakevatko potentiaaliset hakijat enaa uudestaan yritykseen toihin.
Valta-asetelma rekrytointimarkkinoilla on tasapainottunut huomattavasti aikaisemmasta. Yritykset
joutuvat kdymaan kovaakin kilpailua osaajista, eikd suurimpaan osaan rekrytoinneista tule enaa
suuria maaria hakemuksia. (Viljamaa 2023b.) Tydnantajamielikuvasta on pidettava aikaisempaa
parempaa huolta, silla hakijoilla on mahdollisuus etsia tietoa ja kokemuksia netista rajattomasti
(Grossman & Schoolderman 2022, 19-21).

Tyo6nantajamielikuvan luominen on kolmivaiheinen prosessi. Luodessaan tydnantajamielikuvaa yri-
tyksen tulee ensimmaiseksi maaritelld arvolupauksensa. (Agarwal, Rana & Sharma 2021, luku 1.)
Arvolupauksella tarkoitetaan yrityksen pyrkimysta kuvailla tuottamaansa arvoa yrityksen asiakkaille
myymansa palvelun tai tuotteen kautta. Arvolupaus muodostuu monesta osasta, mutta siina pitaisi
kiteytya ainakin yrityksen arvot, visio ja myytavan palvelun tai tuotteen olemassaolon tarkoitus.
(Kahara & Leppilampi 2022.) Tydnantajamielikuvatydssa arvolupauksella tarkoitetaan yrityksen lu-
pausta siita, mita tyontekijat voivat odottaa organisaatiolta, ja mita he saavat vastineeksi tyonteos-
taan. Seuraavassa vaiheessa yrityksen muodostamaa arvolupausta pyritdan markkinoimaan ulko-
puolisille sidosryhmille kuten potentiaalisille tydntekijoille ja hakijoille. Tyénantajamielikuvan luomi-
sen viimeisessa vaiheessa yritys markkinoi omaa brandidan sisaisesti luoden sitoutuneen ja bran-

dille uskollisen tydvoiman. (Agarwal, Rana & Sharma 2021, luku 1.)

Tybnantajamielikuva voidaan jakaa kahteen osaan, sisdiseen tydnantajamielikuvaan seka ulkoi-
seen tydnantajamielikuvaan. Ulkoinen tydnantajamielikuva on osa rekrytointistrategiaa, jonka
avulla pyritaan vaikuttamaan yrityksen maineeseen tyénhakijoiden ja ulkoisten sidosryhmien kes-
kuudessa. (Reiners 2022.) Tavoitteena ulkoisessa tydnantajamielikuvatydssa on saada yritys halu-
tuksi tyonantajaksi tarjoamalla potentiaalisille hakijoille mahdollisimman yksityiskohtainen nakemys

siitd, millaista olisi tydskennella kyseisessa yrityksessa. Yritys voi edistda ulkoista
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tydnantajamielikuvaa esimerkiksi tekemalla oppilaitosyhtesity6éta, osallistumalla tapahtumiin, yllapi-

tamalla urasivuja seka pyrkimalla olemaan nakyvilla sosiaalisessa mediassa. (Baudouin 2024.)

Osana tyonantajamielikuvaty6ta yrityksen tulisi maaritella tyénantaja arvolupaus tyontekijoille.
Tyo6nantaja arvolupaus eli employer value propotition tarkoittaa yrityksen lupaamaa yrityskulttuuria,
palkintoja, mahdollisuuksia ja etuja tyontekijoille vastineeksi heidan kyvyistaan ja osaamisestaan.
Kyseessa on niin ulkoisen tydnantajamielikuvan kuin sisaisen tyonantajamielikuvan tyokalu. Tyon-
antaja arvolupaus on tapa houkutella tydntekijoité osaksi yritystd, mutta osana sisaista tydnantaja-

mielikuvaa yrityksen tulee pystya lunastamaan asettamansa tydnantajalupaus. (Korhonen 2023.)

Sisainen tydnantajamielikuva tarkoittaa organisaation tyontekijoiden kasityksia ja asenteita omasta
tydnantajastaan. Tavoitteena sisdisessa tydnantajamielikuvatydssa on lisata tydntekijoiden tyotyy-
tyvaisyytta ja motivaatiota, ja sitouttaa henkilostoa yritykseen. (Baudouin 2023.) Kun henkiléstd ko-
kee itsensa arvostetuksi ja osaksi yritystd, he ovat myds tuottavampia ja motivoituneempia. Ulkoi-
sessa tydnantajamielikuvatytssa keskitytddn nimenomaisesti mielikuviin, kun taas sisainen tyén-
antajamielikuva pohjautuu tyontekijan omaan kokemukseen. Yrityksen tyontekijat ovat tarkeita
tyonantajamielikuvan luojia ja lahettilaita maailmalla. Hyvinvoivat ja tyytyvaiset tyontekijat nakyvat
my®os ulospain, ja ovatkin kolme kertaa luotetumpi l&hde, kuin pelkka ulkoinen tydnantajamielikuva-
ty6. (Mulholland 2023.)

Positiivisella tydnantajamielikuvalla pystytaan lisddmaan yrityksen vetovoimaa. Vetovoimasta pu-
huttaessa tydnantajamielikuvatydn yhteydessa katsotaan sen kattavan tydntekijdiden houkuttele-
misen, sitouttamisen ja tydn imun lisdédmisen. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.1.) Vetovoimainen
organisaatio houkuttelee taitavia osaajia, jotka vievat yrityksen toimintaa eteenpain, ja antavat nain
yritykselle kilpailuedun. Yritys voi luoda vetovoimaa organisaation ja tyontekijdiden valilla pyrki-
malla tunnistamaan tydntekijoiden mielikuvia, tunteita, tarpeita, toiveita ja odotuksia (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, luku 3). Henkiléstdn aktiivinen vaihtuvuus tuo haasteita yrityksille. Yrityksen onnistu-
essa vastaamaan tyontekijéiden toiveisiin ja odotuksiin, yritys sitouttaa henkildkuntaansa tehok-
kaasti osaksi organisaatiota. Sisdisen tyénantajamielikuvatyon tyékaluja ovat esimerkiksi aktiivinen
viestinta henkildstdén kanssa, osallisuuden lisdaminen, yrityskulttuurin rakentaminen, kykyjen ja si-

toutumisen palkitseminen seka henkildston hyvinvointiin sijoittaminen (Mullholland 2023).
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3 Rekrytointiprosessi

3.1 Rekrytointiprosessin maaritelma

Osaava henkildstd on yksi yrityksen menestystekijodistd. Rekrytointiprosessi on osa yrityksen HR-
toimintoja. Rekrytoinnilla tarkoitetaan monivaiheista prosessia, jonka tarkoituksena on I0ytaa par-
haiten sopiva henkild avoinna olevaan tehtavaan. Tavoitteena on I6ytaa henkild, joka sopii yrityk-
sen strategiaan seka vie yritysta [Ahemmaksi sen lyhyt- ja pitkaaikaisia tavoitteita. (Clevry 2024).
Jokainen rekrytointi on yritykselle suuri investointi, jolla on pitkaaikaisia vaikutuksia. Rekrytoinnilla
on yrityksen nakdkulmasta vaikutuksia organisaation tehokkuuteen, kustannuksiin ja laatuun. Epa-
onnistunut rekrytointi voi pahimmillaan heijastua koko henkil6stdé6n, asiakkaisiin ja tuottavuuteen,
kun taas onnistuneella rekrytoinnilla yritykselld on mahdollisuus parantaa tuottavuuden lisaksi tyoil-

mapiiria ja innovointia. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Rekrytointia toteutetaan yrityksissa rekrytointistrategian mukaisesti. Rekrytointistrategialla tarkoite-
taan yrityksen sisaisia linjauksia ja periaatteita, joiden raameissa rekrytointia toteutetaan. Rekry-
tointistrategiaa ei aina suunnitella tarkoituksen mukaisesti kaikissa yrityksissa, mutta sellainen
yleensa muotoutuu ajan kanssa osaksi yrityksen rekrytointiprosessia. Rekrytointistrategiassa voi-
daan maaritella esimerkiksi millaisia kanavia, jarjestelmia tai tydkaluja rekrytoinneissa hyddynne-
taan, tai millaisia henkildita ylipaataan rekrytoidaan. Yrityksella voi olla paapainotuksena rekrytoin-
neissa esimerkiksi vastavalmistuneet henkilot. Mita korkeammin koulutettuja henkiloita haetaan
tehtavaan, sitd vaikeampaa tehtavien tayttaminen sopivalla henkildlla yleensa on. Hyvin suunnitel-
lulla ja toteutetulla rekrytointistrategialla yritys saa usein enemman hakemuksia avoimiin tehtaviin
seka pystyy lyhentamaan palkkausaikaa tehtavissa. (Indeed Employer content Team 2024; Viitala
2021, luku 3.3.)

Vaikka rekrytointiprosessissa tavoitellaan parhaiten sopivan henkilon 16ytamistad avoinna olevaan
tehtavaa, on rekrytointiprosessilla vaikutuksia kaikkien prosessiin osallistuvien henkildiden tyénan-
tajamielikuvaan hakijakokemuksen kautta. Yrityksen rekrytointiprosessi on monille hakijoille ensim-
mainen vuorovaikutus yrityksen ja hakijan valilla. Ensikohtaamisissa ensivaikutelma on ratkaise-
vassa asemassa mielikuvien luomisessa, ja ensivaikutelma asettaa niin positiiviset kuin negatiivi-
set odotukset yritysta kohtaan. Positiivisen hakijakokemuksen kautta syntynyt tydnantajamielikuva
motivoi osaajia hakeutumaan myds uusiin yrityksen avoinna oleviin tehtaviin, ja voi taten helpottaa
tulevaisuuden rekrytointeja. Toisin kuin negatiiviset kokemukset leviavat usein laajemman yleisén

tietoon, ja vaikeuttaa tulevaisuuden rekrytointeja seka heikentaa yrityksen kilpailuetua.



19

Rekrytointiprosessissa tulee muistaa, etta hakijalle rekrytoija edustaa yritysta, ja toimii yrityksen

kasvoina. (Lahteenmaki 2023.)
3.2 Rekrytointiprosessin vaiheet

Rekrytointiprosessi on jokaisella yritykselld omanlainen, ja saattaa sisaltaa eri vaiheita. Rekrytointi-
prosessissa on kuitenkin kaikille yhteisia toimintoja, jotka yritykset toteuttavat haluamallaan tavalla.
Haettaessa uutta henkil6a uuteen tehtavaan yrityksen ulkopuolelta, sisaltaa hyva rekrytointipro-
sessi aina vahintaan 5 vaihetta. Naita vaiheita ovat tarve- ja osaamismaarittely, tyépaikkailmoituk-
sen laatiminen, hakemusten lapikayminen, haastatteluiden ja arviointien toteutus seka valinnan te-
keminen. (Clevry 2024).

REKRYTOINTIPROSESSIN VAIHEET

Valinnan
tekeminen

Haastatteluiden
& arviointien

toteutus
Hakemusten

[Apikavmi
Tyopaikkailmoituksen plkdyminen

) luominen
Tarve- ja

osaamismaarittely

Kuva 3. Rekrytointiprosessissa esiintyvat vaiheet.

3.3 Tarve- ja osaamismaarittely

Koko rekrytointiprosessi lahtee liikkeelle tarve- ja osaamismaarittelysta. Tama on rekrytointiproses-
sin tarkein vaihe, silla tarve- ja osaamismaarittely on koko rekrytointiprosessin perusta. Rekrytointi

ei ole ainoastaan oikean henkilon lI6ytamista ja palkkaamista toimenkuvaan. Rekrytoinnilla pyritaan
ratkaisemaan yrityksen ongelma seka Idytamaan henkild, joka vie yrityksen lyhyt- ja pitkaaikaista
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strategiaa eteenpain. Yrityksen ongelma voi olla esimerkiksi, miten johdamme tehokkaasti myynti-
tiimia saavuttaaksemme tavoitteemme. Tall6in yrityksen ongelma asettaa selkeitd osaamiskritee-
reja avoimeksi tulevaan tehtavaan. (Kaijala 2016, 26—27). Rekrytointi on osa strategista henkilsto-
suunnittelua, jonka avulla pyritdan valttdmaan osaamisvajeita kriittisind hetkina (Luutonen & Murto-
maa 2025, luku 4).

Ennen rekrytointi iimoituksen luomista on hyva pysahtya pohtimaan, 16ytyykd tarvittavaa osaamista
jo yrityksen sisalta tai voiko 1ahteneen henkildn t6itad jakaa muiden kesken ilman kenenkaan yli-
kuormittumista. (Joki 2024, luku 6.1.) Mikali tarvittavaa osaamista ei I6ydy organisaatiosta val-
miiksi, ei sekaan viela tarkoita sita, etta organisaatioon tarvitaan kokonaan uusi henkild. Yritykset
voivat myds kouluttaa nykyista henkilostoa, ja lisata organisaation osaamista kouluttamisen kautta.
Organisaation tuleekin pohtia, kannattaako osaaminen hankkia organisaation ulkopuolelta vai onko
tehokkaampaa kouluttaa henkildst6a suoraan vaadittaviin osaamistarpeisiin. (Luutonen & Murto-
maa 2025, luku 4.) Mikali yritykseen palkataan uusi henkild, sen ei valttamatta taydy olla samanlai-
silla osaamisilla ja kompetensseilla varustettu henkild, kuin yrityksesta lahtenyt henkild. Hakuun
avautuvan tehtavan kokonaiskuvaa tulee arvioida kriittisesti, silla position muuttamiselle saattaa
olla tarvetta yrityksen strategian ja tavoitteiden nakékulmasta. Yrityksen tulee tassa kohti pohtia,
minkalaista osaamista tarvitsemme talla hetkella ja tulevaisuudessa seka onko kyseessa kenties
kokonaan uusi toimenkuva. (Joki 2024, luku 6.1). Kaikki rekrytointitarpeet eivat synny henkilén Iah-
dettya organisaatiosta. Yrityksen tulisi tarkastella sdanndllisin valiajoin, tarvitaanko lisda henkil6s-

t6a tai puuttuuko organisaatiosta tarvittavaa osaamista.

Ennen rekrytointi-ilmoituksen rakentamista on syyta miettia, millaista osaamista ja kokemusta teh-
tavassa menestymiseen tarvitaan. Rekrytoija voi lahtea pohtimaan ydinosaamisvaateita yrityksen
pitkdaikaisten tavoitteiden kautta. Rekrytoijan tulee arvioida, millaista osaamista ja kokemusta teh-
tavaan valitulta henkildlta edellytetaan pitkaaikaisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Kaijala 2016,
27-28). Tehtavan kannalta maaritellyt ydinosaamiset tulisivat olla taitoja, jotka linkittyvat yrityksen
strategiaan ja arvoihin. Osaamisen liséksi pohdittavia asioita ideaalihenkilon 16ytamiseksi ovat tar-
vittava koulutustausta, aikaisempi tydkokemus ja positiosta maksettava palkka. (Luutonen & Murto-
nen 2025, luku 4.1.3.) Kun tarve- ja osaamismaarittely on tehty huolellisesti, voidaan siirtya tyo-

paikkailmoituksen luomiseen.
3.4 Tyopaikkailmoituksen luominen

Keskeisena osana rekrytointiprosessia luodaan tydpaikkailmoitus, jonka avulla pyritaan heratta-

maan hakijoiden mielenkiintoa seka tavoittavaan potentiaalisia osaajia. Ty6paikkailmoitus toimii
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kontaktina potentiaalisten kandidaattien ja yrityksen valilla. Tydpaikkailmoituksessa tulisi olla lyhyt
yritysesittely, joka kuulostaa houkuttelevalta hakijan nakékulmasta. Hyvin laadittu tyépaikkailmoitus
ei ainoastaan houkuttele hakijoita, vaan se heijastaa myos yrityksen kulttuuria ja arvoja luoden hy-
van ensivaikutelman organisaatiosta. Yritysesittelya kannattaa kuitenkin aina muokata haettavan
tehtavan mukaan. (Joki 2024, luku 6.)

Tyo6paikkailmoituksen ei kuulu olla yksityiskohtainen luettelo tehtavasta seka tehtavan vaatimuk-
sista. Sen sijaan tyOpaikkailmoituksessa tulisi olla mainittuna tarkeimmat tyéhoén kuuluvat vastuut
seka tehtdvassa menestymiseen tarvittava osaaminen. On tarkeaa, etta tehtdvankuvaus on realis-
tinen ja tarkka, silla se auttaa hakijoita arvioimaan sopivatko heidan taitonsa ja kokemuksensa teh-
tavaan. Epaselva tai liilan laaja tehtavankuvaus voi johtaa siihen, ettd hakijat eivat ole varmoja siita,
mita heiltd odotetaan, mika voi vahentaa heidan kiinnostustansa tehtavaa kohtaan. Liian tiukat
vaatimukset tehtdvan kannalta saattavat karsia potentiaalisia hakijoita, joilla saattaisi olla muuta
kiinnostavaa osaamista. Osaamisia ja patevyyksia luetellessa kannattaa ne jakaa tehtavan kan-
nalta valttdmattomiin seka eduksi katsottaviin kompetensseihin. Maariteltdessa piirteita haettavalle
henkildlle, tulee yrityksen kuitenkin olla tarkkana, ettei se syyllisty syrjintdan. Tehtavaan ei voida
hakea esimerkiksi vain miesta ilman erityisen patevaa ja perusteltua syyta. Tehtdvan vaatimuksia
ei kuitenkaan kannata jattaa liilan olemattomiksi suuren hakijamaaran toivossa. Tehtavasta kiinnos-
tuneilla tulee olla mahdollisuus arvioida heidan sopivuuttansa tehtavaan realistisesti. Riskina liian
heikoissa tehtava vaatimuksissa on huono hakijakokemus. Mikali tehtavankuvaukseen ei ole kirjoi-
tettu vaatimuksia, joita on kuitenkin painotettu valintapaatoksissa, seurauksena usein on huono ha-
kijakokemus rekrytointiprosessissa. (Joki 2024, luku 6.2; Marks 2024.)

Tyo6paikkailmoituksen avulla yritys pyrkii myymaan avoinna olevaa paikkaa tydnhakijoille. Tyopaik-
kailmoituksen tulee olla houkutteleva, mutta sisaltda myos tydsuhteen kannalta olennaiset ehdot,
kuten tydsuhteen pituuden, luonteen ja tydajan. Palkka kiinnostaa luonnollisesti useita tyénhaki-
joita, ja palkka-avoimuus voi tuoda huomattavasti enemman hakemuksia tehtavaan. (Duunitori
2023.) EU:n vuonna 2023 hyvaksyma palkka-avoimuusdirektiivi oikeuttaa tydnhakijan saamaan
tiedon alkupalkasta tai palkanvaihtelu valistda ennen palkkaneuvotteluja. Direktiivi tulee voimaan
kesakuussa 2026. Palkan lisaksi tyonhakijoita kiinnostaa saatavilla olevat tydsuhde-edut. Yrityksen
houkuttelevuuteen vaikuttavat tydsuhde-edut, joiden avulla yritys voi myyda tyopaikkaa tyonhaki-

joille.

Jotta tyopaikkailmoitus tavoittaisi mahdollisimman paljon potentiaalisia kandidaatteja, tulee rekry-
tointikanavat valita huolellisesti. Esimerkiksi asiantuntijoiden houkutteluun LinkedIn on toimiva ka-

nava, mutta ei valttamatta yhta tehokas etsittdessa sosiaali- ja terveysalan osaajia. Kuitenkin
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lahtokohtaisesti mitd useammalle kanavalle ilmoitus jaetaan, sitd enemman ihmisia tydpaikkailmoi-
tus tavoittaa. Tydpaikkailmoituksen lopusta tulisi aina 16ytya haun kannalta oleelliset tiedot, kuten

tarvittavat asiakirjat seka tehtavasta lisatietoja antavan henkilon yhteystiedot. (Joki 2024, luku 6.)
3.5 Hakemusten lapikaynti

Tyo6paikkailmoituksesta kiinnostuneet henkilét [ahettavat tydhakemuksensa yrityksen osoittaman
rekrytointialustankautta. Osa yrityksista haluaa tydhakemukset suoraan sahképostiinsa, kun taas
yha useampi yritys on siirtynyt rekrytointijarjestelmiin. Usein tydpaikkailmoituksella on suora linkki
tydnhakuun, joka vie rekrytointijarjestelman omille sivuille tydhakemuksen jattamista varten. Rekry-
tointijarjestelmat ovat usein sahkopostia paljon tietoturvallisempia kanavia kasitella arkaluontoisia
tietoja. TyOhakemukset sisaltavat paljon henkildtietoja ja muita arkaluontoisia tietoja, joita tulee ka-
sitellda GDPR:n mukaisesti. Tietoturva syistd monet yritykset eivat huomioi rekrytointijarjestelman

ulkopuolelta laitettuja tydhakemuksia. (Séderstrom 2024.)

Hakemuksia lapi kdydessa rekrytointia suorittavan henkilon eli rekrytoijan tulee jaotella hakemuk-
set vahintaan kahteen kategoriaan, haastatteluun kutsuttaviin ja rekrytointiprosessista hylattaviin.
Mikali hakijoita on paljon, on syyta kategorioitakin olla useampia. Haastatteluun kutsuttavien ja hy-
lattavien lisaksi hakemusten lapikayntiin voi ottaa kategoriaksi mukaan mahdollisesti haastatteluun
kutsuttavat. Ennen varsinaiseen haastatteluun kutsumista rekrytoija voi kartoittaa hakijan potenti-
aalia puhelinhaastattelun avulla. (Joki 2024, luku 6.1.) Hakemuksien jaottelulla rekrytoija voi tehos-
taa omaa tydskentelyaan ja hoitaa esimerkiksi hakijaviestintda tehokkaammin. Jaottelun avulla on

myo6s helpompi seurata, minka tasoisia hakijoita hakee avoinna olevaan tehtavaan.

Hakemusten lapi kdyminen on ensimmainen karsintakierros rekrytointiprosessissa. Tama tarkoittaa
sita, ettd kaikki eivat siirry rekrytointiprosessissa seuraavaan vaiheeseen, vaan osa hakijoista tip-
puu rekrytointiprosessista pois. Rekrytoijat arvioivat hakijoiden hakemuksia haettavan tehtavan
mukaan. Tyopaikkailmoituksessa ilmoitetut kriteerit tulisivat olla kriteereja rekrytointiprosessissa
etenemiseen. Mikali rekrytoija tekee karsintaa vaadittujen kriteerien pohjalta, pysyy rekrytointipro-
sessi mahdollisimman objektiivisena. Jos hakijalta esimerkiksi puuttuu vaadittava tutkinto tai koke-
mus, on turha tuhlata kummankaan aikaa pyytamalla hakijaa tydhaastatteluun. Rekrytoijan tulee
kiinnittdd huomiota vinoumiin ja niiden vaikutuksiin, ja pyrkia pitamaan itsensa mahdollisimman ob-
jektiivisena arvioidessa hakemuksia. (Luutonen & Murtonen 2025, luku 4.1.7.) Rekrytoinneissa
useimmiten esiintyvia vinoumia ovat esimerkiksi vahvistusharha (confirmation bias) ja samankaltai-
suusharha (similarity attraction bias). Vahvistusharhassa rekrytoija pyrkii etsimaan ja huomioimaan

hakijasta sellaisia tietoja ja piirteita, jotka tukevat hanen aikaisempaa kasitystansa hakijasta. Kaikki
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ristiriitaiset tiedot jatetdan huomiotta. Samankaltaisuusharhassa rekrytoija kokee yhteytta hakijaan
samankaltaisuuksien pohjalta, jotka vaikuttavat rekrytoijan kasitykseen hakijasta positiivisesti. Tu-

loksena saattaa olla virheellinen ndkemys hakijan sopivuudesta tehtavaan. (Nyyssola 2023.)
3.6 Haastattelut

Rekrytoijalla on kaytdssaan useita eri haastattelumuotoja, joita rekrytointiprosessissa voi hyédyn-
taa. Useissa rekrytointiprosessissa hyddynnetdadn useampaa haastattelumuotoa, jotta voidaan 16y-
taa parhaiten sopiva henkild tehtavaan. Oikeat haastattelumuodot maaritelldan haettavan tehtavan

ja ennustettujen hakijamaarien avulla.

Puhelinhaastattelua hyddynnetaan usein ensimmaisena haastatteluvaiheena rekrytointiproses-
sissa. Puhelinhaastattelu on helppo tapa saada selvennettya kohtia CV:sta seka tydhakemuksesta.
Haastattelun aikana rekrytoija voi esittdd muutaman yksikertaisen kysymyksen kartoittaakseen ha-
kijan soveltuvuutta tehtavaan. Puhelinhaastattelun pohjalta voidaan kartoittaa parhaiten sopivat ha-
kijat seuraavalle kierrokselle. (Backman 2023.) Haastattelun aikana voi kayda ilmi, ettei hakijalla
ole tehtavaan tarvittavaa osaamista tai kokemusta, jonka takia puhelinhaastattelu on oiva tapa

saastaa niin hakijan kuin rekrytoijan aikaa.

Ryhmahaastattelua voidaan hyddyntaa, kun hakijoita on paljon ja rekrytoitavia paikkoja on useam-
pia samanaikaisesti. Esimerkiksi monet rekrytointiyritykset hyodyntavat tata kaupanalan osalta et-
siessdan myyijia tehtaviin. Ryhmahaastattelu toimii usein rekrytointiprosessin alkuvaiheessa, kun
karsitaan hakijoita ennen yksilohaastatteluihin kutsumista. Tassa haastattelumuodossa rekrytoija
esittdd ryhmalle kysymyksia, joihin jokainen saa vastata omalla vuorollaan. Kysymyksena voi olla
esimerkiksi "Millainen on mielestasi hyva esihenkil6?” tai "Miksi olet hakemassa uutta tydpaik-
kaa?”. Osana ryhmahaastattelua ryhmalle annetaan jokin tehtava ratkaistavaksi, jonka aikana rek-
rytoija havainnoi ryhman jasenien persoonallisuuksia, ongelmanratkaisu- ja tiimitydskentelytaitoja.
Ryhmahaastatteluun kutsutaan 5—-10 henkildéa kerrallaan, jotta ryhmaa voidaan haastattelun aikana
havainnoida. Osallistuja maara ei voi mydskaan olla liian alhainen, jotta voidaan arvioida henkil6i-

den suoriutumista ja tydskentelytaitoja ryhmassa. (Nikkinen 2019.)

Videohaastattelu on yksi uusimmista haastattelumuodoista, joka on kerannyt suosiota organisaa-
tioissa. Videohaastatteluissa rekrytoija luo valmiiksi rekrytointitydkalulla kysymyksia, joihin hakija
voi nauhoittaa oman vastauksensa. Hakija voi nauhoittaa vastauksensa useaan kertaan ja palaut-
taa itselleen mieluisimman version rekrytoijalle. Videohaastattelussa kysymykset ovat jokaiselle
samat sekd samassa jarjestyksessa, jotta rekrytointiprosessi pysyy oikeudenmukaisena, ja haki-

joita on helpompi vertailla keskenaan. (Recright 2024.) Videohaastattelu on hyva haastattelumuoto
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suuren massan lapikaymiseen. Tassa haastattelumuodossa rekrytoija pystyy arvioimaan hakijan

olemusta seka vastauksia.

Videohaastatteluissa on tarkea3, etta rekrytoija antaa hakijoille selkeat ohjeet nauhoitusten tekemi-
seen, silla rekrytoija ei ole itse tilanteessa mukana, eikd paase nain ohjeistamaan tai esittdmaan
lisakysymyksia. Kysymykset tulee siis valita ja asetella tarkasti. Jotta vastaukset pysyvat kohtuu-
den rajoissa, mutta eivat ole mydskaan liian ytimekkaita, kannattaa rekrytoijan mainita vastauksen
suosituspituudesta. Luodakseen hyvaa hakijakokemusta ja tydnantajamielikuvaa rekrytoija voi jat-

tda omat videoterveisensa haastattelun alkuun. (Duunitori 2024.)

Henkilokohtainen ty6haastattelu on usein rekrytointiprosessin viimeinen ja ratkaisevin vaihe. Hen-
kilokohtaiseen tyOhaastatteluun osallistuu hakijan lisaksi usein rekrytoiva esihenkild seka mahdolli-
sesti hanen valitsema toinen henkild. Toinen henkild voi olla esimerkiksi HR:n edustaja tai toinen
esihenkild. (Joki 2024, luku 6.4.) Vaikka useamman henkilén tuominen tilanteeseen saattaisi olla
houkuttelevaa, tulee rekrytoijan muistaa kyseessa olevan valta-asetelma, joka on usein hakijalle
epamiellyttava kokemus. Tilanne voi myds menna useamman kuin kahden henkilon osallistuessa
sekavaksi haastattelutilanteessa. Kuitenkin kaksi haastattelijaa havainnoi ja arvioi hakijaa enem-

man kuin yksi, jolloin lopullisesta arviosta tulee objektiivisempi (Joki 2024, luku 6.4).

Henkilokohtaisessa haastattelussa paatavoitteena on arvioida hakijan ja organisaation yhteensopi-
vuutta molempien ndkdkulmasta. Ennen tydhaastattelua rekrytoijan tulee valmistautua suunnittele-
malla valmiita kysymyksia seka arviointikriteereja tehtavan ja osaamisvaateiden pohjalta. (Méakela
2024.) Ennen haastattelua rekrytoijan on hyva suunnitella haastattelurunko, jota hyédynnetaan jo-
kaisen hakijan tydhaastattelussa. Haastattelurunko tarkoittaa tydéhaastattelun suunniteltua raken-
netta, jonka mukaisesti haastattelussa edetaan. Yleensa haastattelu aloitetaan helpoilla lammittely
kysymyksilla ja vapaalla kerronnalla, ennen kuin siirrytdan varsinaisiin tyohon liittyviin kysymyksiin.
Noudattamalla haastattelurunkoa rekrytoija tulee varmasti kdyneeksi lapi kaikki tyon kannalta tar-
keat aiheet jokaisen hakijan kanssa. Tama auttaa varsinkin aloittelevia rekrytoijia. Kokeneemmat
rekrytoijat saattavat osata tehda haastattelusta enemman keskustelunomaisen. Viimeistaan haas-
tattelun lopussa hakijalle annetaan mahdollisuuksia esittda kysymyksia organisaatiosta rekrytoi-
jalle. (aTelant 2022.)

3.7 Suosittelijat

Rekrytointiprosessin loppupuolella rekrytoija kdy yleensa lapi hakijoiden mahdollisia suosittelijoita.
Suosittelijat ovat hakijan itse osoittamia henkildita keihin rekrytoija voi olla yhteydessa kysyessaan

lisatietoja hakijasta. Suosittelijoiksi laitetaan yleensa entisia tai nykyisia esihenkil6ita ja kollegoita,
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joilla on kokemusta hakijan kanssa tyéskentelysta. Suosittelijat kdydaan usein lapi puhelimitse tai
sahkopostitse, jolloin rekrytoija esittda kysymyksia hakijasta. (Ahlroth 2024.) Rekrytoija ei saa olla
yhteydessa hakijan edelliseen tydpaikkaan ilman hakijan suostumusta. Suosittelijoille soittamisesta

on myods pyydettava hakijalta lupa.

Rekrytoijien valilta I0ytyy eroja suhtautumisessa suosittelijoita kohtaan. Osa pitaa suosittelijoita
erittdin tarkedna ja arvoa tuovana osana rekrytointiprosessia, kun taas toiset kokevat suosittelijoi-
den olevan jopa haitallinen osa rekrytointiprosessia. Joidenkin mielesta suosittelijoiden tieto haki-
jan osaamisesta vanhenee nopeasti, ja toisaalta vain nykyhetkella on merkitysta eika silla, mita
menneisyydessa on tapahtunut. Osa puoltaa suosittelijoiden tarkeytta silla, etta heidan mieles-
tansa suosittelija antaa hakijasta lisaa tietoa, jolloin aikaisempi kasitys hakijasta joko vahvistuu tai
heikentyy. Suosittelijoita puoltavat korostavat kuitenkin, ettda isoimman painoarvon rekrytointipro-
sessiin tuovat haastattelut, eika suosittelijoiden sanaan voida luottaa taysin sokeasti. (Ahlroth
2024.)

3.8 Soveltuvuusarvioinnit

Mikali rekrytointiprosessiin kuuluvat osaksi soveltuvuusarvioinnit, ne toteutetaan yleensa rekrytoin-
tiprosessin loppuvaiheessa, kun hakijoita on jaljella enda muutama (Montgomery 2022, luku 10).
Soveltuvuusarvioinnit voivat sisaltaa erilaisia testeja, tehtavia ja tydsimulaatioita. Erilaisia soveltu-
vuusarvioinneissa esiintyvia osa-alueita voivat olla esimerkiksi persoonallisuustestit, numeeriset
kykytestit, verbaaliset kykytestit ja abstraktit kykytestit. (Clevry 2022.) Rekrytoija tekee paatdksen
mukaan otettavista testeista tehtavan vaatimusten nakdkulmasta (Joki 2024, luku 6.5). Esimerkiksi
numeeriset kykytestit ovat tehtadvaan soveltumisen kannalta turha kulu, mikali tehtavassa ei edelly-

teta taloudellista osaamista tai numeroiden ja datan parissa tyéskentelya.

Soveltuvuusarviointeja suorittaessa rekrytoijan tulee kertoa hakijalle, miksi testit ovat osana
avoinna olevan tehtavan rekrytointiprosessia. Soveltuvuusarviointien tulee aina liittya jollain tavalla
tehtavaan, eika niitd saa kayttaa esimerkiksi hakijan mielenterveyden kartoittamiseen. Rekrytointi-
prosessissa arvioinnin tekijan tulee aina olla pateva ja kayttaa soveltuvuusarviointeihin tarkoitettuja
valineita ja menetelmia. Jokaisella hakijalla, joka osallistuu tdhan soveltuvuusarviointeihin rekry-
tointiprosessissa, on oikeus saada samat tulokset, kuin mitka toimeksiantajalle annetaan. Hyva ar-
vioinnin tekija kay tulokset hakijan kanssa yhdessa lapi ja antaa hakijan selittda kokemuksiaan ja

nakemyksiaan tehdyista kykytesteista. (Montgomery 2022, luku 10.)

Soveltuvuusarviointien tarkoituksena on selvittaa hakijan soveltuvuutta haettuun tehtavaan. Sovel-

tuvuusarvioinnit eivat korvaa rekrytointiprosessin muita vaiheita, vaan tarkoituksena on tuoda



26

taydennysta ja tukea rekrytoijan ndkemykseen hakijan soveltuvuudesta kyseiseen tehtavaan. So-
veltuvuusarviointien tulee tuoda tukea rekrytoijan paatdkselle, mutta ne eivat voi toimia ainoana
kriteerina paatoksen teossa. (Joki 2024, luku 6.5.) Soveltuvuusarviointien etuna on niiden antama
objektiivisuus etsiessa hakijaa, jolla on parhaat edellytykset tehtdvdssad menestymiseen. Testeja

kaytetdan usein rekrytoidessa johtajia, esihenkildita ja asiantuntijoita tehtaviin. (Villamaa 2023b).
3.9 Valinnan tekeminen

Rekrytointiprosessin loppuvaiheessa rekrytoija tekee paatdksen parhaiten tehtdvaan soveltuvasta
hakijasta. Vastaan voi tulla myds tilanteita, joissa sopivaa kandidaattia tehtavaan ei rekrytointipro-
sessin kautta I0ydeta. Palkkauspaatoksen tulee perustua rekrytointiprosessin alussa maariteltyihin
osaamis- ja arviointikriteereihin. Paatoksen teon tukena voivat toimia suosittelijat ja toteutetut so-
veltuvuusarvioinnit. Objektiivisuuden sailyttdmiseksi paatoksen tekovaiheessa tulee arvioida koko
rekrytointiprosessia kokonaisvaltaisesti. Objektiivisuutta liséa, jos rekrytointiprosessissa ja valinnan
teossa on mukana esimerkiksi kaksi henkil6ad yhden sijaan. Palkkauspaatds tehdaan kokonaisval-
taisen arvion mukaisesti, kuka on paras avoinna olevaan tehtavaan yrityksen tarpeiden pohjalta.
(Luutonen & Murtonen 2025, luku 4.1.10.)

Virheelliset johtopaatokset rekrytointiprosessissa voivat olla suuria virheita valinnan teko vai-
heessa. Vaikka intuitio saa olla mukana rekrytointiprosessissa tulee rekrytoijan tunnistaa, mitka
paatelmat ovat todellisia, ja mitka paatelmat omaan intuitioon perustuvia. Helposti tehty vaara joh-
topaatos on usein, etta "hyva tyyppi” olisi myos hyva tyontekija. Vaikka persoonakin on usein tarke-
assa roolissa tehtavaa tayttaessa, paapainona oikean rekrytointivalinnan tekemisessa tulisi olla
rekrytointiprosessin alussa maaritellyt osaamis- ja tarvevaatimukset. Tavoitteena rekrytoinnissa on
I6ytaa parhaiten tehtavaan sopiva henkild, jonka osaaminen vastaa haettua osaamista. Nain voi-
daan varmistaa, etta palkattu henkild on oikeasti sellainen, joka vie yritysta kohti sen tavoitteita.
(Villa 2024.) Ty6haastatteluiden lisaksi tehtavat soveltuvuusarvioinnit antavat hyvaa nayttéa kandin

potentiaalista menestya tehtavasta ilman, ettéd persoona vaikuttaa paatelmaan (Morse 2020).

Kun rekrytointiprosessin valinta tehtavaan on tehty, tulee rekrytoijan kontaktoida valittu henkild.
Hakijaan voidaan ottaa yhteytta joko puhelimitse tai sdhkdpostitse, ja esittda hanelle tybtarjous.
Rekrytoijan tulisi kdyda tyotarjouksen sisaltd lapi paapiirteittain eli mita yritys tarjoaa hakijalle. Mi-
kali tyétarjouksessa on neuvottelu varaa voivat rekrytoija ja valittu hakija neuvotella tyohon liitty-
vista asioista, kuten esimerkiksi palkasta. On hyvan tavan mukaista, etta rekrytoija ilmoittaa puheli-

mitse muille hakijoille rekrytointiprosessin paattymisesta, mikali han on heidat tavannut
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tybhaastattelussa. Puhelun aikana on hyva antaa hakijalle palautetta seka kayda lapi, milla perus-
teella lopullinen valinta tehtiin. (Luutonen & Murtonen 2025, luku 4.1.10-4.1.12.)
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4 Tutkimusmenetelmat

Tutkijan valitsee yleensa empiirisen tutkimuksen suunnittelu- ja valmisteluvaiheessa tutkimusme-
netelman, jolla tutkimus toteutetaan. Tutkimusmenetelman valintaan vaikuttavat tutkimuskysymyk-
set, tutkimuksen tavoitteet seka aineiston saatavuus ja luonne. Tutkija voi kayttaa tutkimuksessaan
kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa tai kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetel-
maa. Tutkijalla on myds mahdollisuus kayttda molempia menetelmia, jolloin kyseessa on monime-

netelmallinen tutkimus. (Creswell & Creswell 2023, 3-5)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritdan keradmaan ja analysoimaan numeerista tietoa objektiivi-
sesti ja systemaattisesti. Kvantitatiivisesta tutkimuksesta voidaan puhua myds maarallisena tutki-
muksena. Kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia ovat esimerkiksi kyselyt, systemaattinen havainnointi
ja korrelaatio tutkimukset. Maarallisia tutkimusmenetelmia usein hyddynnetaan, kun tutkittavien
maara on suuri, ja halutaan keratd numeerista dataa, jonka pohjalta voidaan tehda yleistettavia tu-
loksia. Kvantitatiivisten tutkimusmenetelmien avulla voidaan tehda esimerkiksi johtopaatoksia tyén-
hakijoiden kokemuksista, tai arvioida hakijaviestinnan vaikuttavuutta suuremmassa mittakaavassa.
(Creswell & Creswell 2023, 157-160.)

Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa tavoitteena on pyrkia ymmartamaan tutkittavaa
iimiéta tutkimuksessa rajattujen kohteena olevien henkildiden perspektiivistd. Laadullisessa tutki-
muksessa keskiossa ovat tutkimuksen kohteena olevien henkildiden kokemukset, ajatukset, tun-
teet ja heidan antamat merkitykset tutkittavasta ilmiosta. Tutkija ei pysty taysin kokemaan tutkimuk-
sen kohteena olevien henkildiden kokemuksia, ja paasta tutkittavien kokemusmaailmaan sisalle,
mutta tutkija voi erilaisten kvalitatiivisten tutkimusmenetelmien avulla pyrkia havainnoimaan ja ym-
martamaan tutkittavaa ilmiota. Kvalitatiivisia tutkimusmenetelmia ovat esimerkiksi erilaiset haastat-

telut, tapaus tutkimukset ja havainnointi. (Aalto, Juuti & Puusa 2020, johdanto.)
4.1 Menetelmakuvaus

Tama tutkimus on toteutettu hyddyntaen kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa. Tutki-
musmenetelmaksi tutkimuksessa valikoitui tutkimuksen kohteena oleville henkilGille l[ahetettava ky-
selylomake, jossa on paaasiassa suljettuja monivalintakysymyksia seka yksi avoin kysymys. Sulje-
tuilla monivalintakysymyksilla tarkoitetaan, etta vastaajalla on kaytettavissaan etukateen maaritelty
asteikko, jonka vaihtoehdoista vastaaja voi valita mieluisimman vaihtoehdon. Osassa monivalinta-
kysymyksista on myds mahdollisuus vastata kirjallisessa muodossa, mikali vastausvaihtoehdoista

ei 16ydy vastaajalle sopivaa vaihtoehtoa. Kyselyssa laadullisena piirteena oli yksi avoin kysymys,
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jolle ei ollut mahdollista etukateen maaritella vastausasteikkoa. Tahan kysymykseen haetaan sa-

nallisia vastauksia kyselyyn vastanneilta henkil6ilta.

Tutkimuksessa tutkimusmenetelmaksi valikoitui kysely tutkimuksen tavoitteen ja kohdejoukon laa-
juuden takia. Yritys X:lla on useita kymmenia rekrytointeja auki kvartaaleittain, ja naihin rekrytoin-
teihin osallistuu satoja ihmisia. Tutkimuksen kiinnostuksenkohteena ovat edellisen kvartaalin si-

salla, ja sen jalkeen rekrytointiprosessiin osallistuneiden hylattyjen ja palkattujen henkildiden haki-
jakokemus. Lisaksi tutkimuksessa valikoituun kvartaaliin on sisaltynyt tulevan kesan rekrytointeja,
jotka nostavat rekrytointien hakijamaaraa entisestaan. Kyselyn on hyva tutkimusmenetelma kerat-

taessa tietoa suurelta hajallaan olevalta joukolta samanaikaisesti (Vilkka 2021, luku 4).

Toimeksiantajan pyynnosta tutkimuksessa on tavoitteena selvittaa, millainen hakijakokemus rekry-
tointiprosessiin osallistuneille hakijoille on muodostunut rekrytointiprosessin aikana. Tutkimuksessa
saatujen tulosten pohjalta voidaan tehda tarvittavia toimenpiteita rekrytointiprosessin kehitta-
miseksi, ja laadukkaan hakijakokemuksen varmistamiseksi. Kysely lahetetaan suurelle joukolle,
jonka takia strukturoitu kyselylomake mahdollistaa maarallisesti suuren datan kasittelyn ja muunta-
misen yleistettdvaan muotoon. Strukturoitu kyselylomake on tarkkaan suunniteltu kysely, jossa ky-
symykset ja vastausvaihtoehdot ovat etukateen paatettyja ja samanlaisia kaikille vastaajille. Kysy-
mykset esitetdan vastaajille samassa jarjestyksessa. Tama tekee vastausten vertailemisesta ja ti-

lastollisesta kasittelysta helpompaa ja luotettavampaa. (Vilkka 2021, luku 4.)

Tassa tutkimuksessa perusjoukko on kaikki Yritys X:n rekrytointiprosessiin osallistuneet henkilot.
Kyselya ei ole kuitenkaan loogista I&hettaa kaikille Yritys X:n rekrytointiprosessiin osallistuneille
henkilsille. Mikali rekrytointiprosessiin osallistumisesta on kulunut pitka aika, kokemus ei ole enaa
tuoreessa muistissa, ja kokemus on voinut vaaristyd. Taman takia kyselya ei kannata lahettaa ha-
kijoille pitkan ajan jalkeen, silla saadut vastaukset eivat ole enaa luotettavia. Jotta voidaan saada
luotettavia ja koko perusjoukkoa edustavia yleistettavia tuloksia, tulee kysely lahettaa valitulle koh-
dejoukolle. Tassa tutkimuksessa kohdejoukkona on rekrytointiprosessiin viimeisella kvartaalilla ja
sen jalkeen rekrytointiprosessiin osallistuneet henkildt, joiden osalta rekrytointiprosessi on saatettu
paatokseen. Kohdejoukko valikoitui yhdessa toimeksiantajan kanssa seka saatavilla olevan tiedon
pohjalta. Tama kohdejoukko on selkeasti rajattu, ja heilld on tuoreimmassa muistissa kokemus rek-
rytointiprosessista. Hakijakokemuskyselya ei kuitenkaan kannata lahettaa henkildille, joilla rekry-
tointiprosessi on kesken, silld he eivat pysty arvioimaan rekrytointiprosessia kokonaisvaltaisesti
(von Moltke 2023).
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4.2 Kysely tutkimusmenetelmana

Tassa tutkimuksessa on hyédynnetty kvantitatiivisena tutkimusmenetelmana kyselya, johon viit-
taan tassa luvussa myods nimella hakijakokemuskysely. Hakijakokemuskyselyn etuna on mahdolli-
suus tutkia suuren joukon kokemusta samanaikaisesti. Monivalintakysymysten ansiosta kyselysta
saatu data on mitattavaa ja numeerista, jonka pohjalta voidaan tehda yleistettavia vaittamia. Koska
data on numeerista, sitd on helppo kasitella erilaisten ohjelmistojen avulla, kuten Excel tydkalulla ja
Webropolin omalla raportointi mahdollisuuksilla. Naiden tyokalujen avulla voidaan rakentaa kaavi-
oita, joiden avulla voidaan auttaa lukijaa havainnollistamaan saatuja tuloksia tekstin tueksi. Toi-
saalta my0s tutkija saa erilaisten raportointimahdollisuuksien avulla arvokasta tietoa tutkittavasta

ilmiosta.

Hakijakokemuskyselyn rakentamisessa hyodynsin vahvasti tukena tietoperustaa. Tietoperustaan
nojaten pystyin maarittelemaan eri osa-alueita, joihin tulisi keskittya tarkemmin hakijakokemuksen
tilan kartoittamisessa. Hakijakokemuksen muodostumisessa tarkeita osa-alueita ovat hakijapolun
eri vaiheet ja hakijapolun eri vaiheissa esiintyvat kosketuspisteet. Huomioitavaa kuitenkin on, etta
hakijakokemuskyselyssa ei ole huomioitu ollenkaan perehdytysta osana hakijapolkua, silla pereh-
dytys on itsessaan uusi iso kokonaisuus tutkittavaksi. Naiden pohjalta pystyin hahmottelemaan téar-
keimmat osiot, joihin liittyvia kysymyksia kyselyyn laadittaisiin. Hakijakokemuskyselyssa olennaisia
osioita olivat tydnhakuun, haastatteluun ja rekrytointiprosessin etenemiseen liittyvat kysymykset.
Naissa osioissa hyoddynsin Likertin asteikkoa, jonka avulla pystyttiin mittaamaan mielipidetta ilman
avoimia kysymyksia. Osioiden maarittely tekee hakijakokemuskyselyn tayttamisesta kayttajaysta-

vallisempa3, silla saman teemaiset kysymykset seuraavat toisiaan.

Tavoitteena oli pyrkia pitdmaan kysely noin 15:ssa vaittamassa, jotta kysely ei olisi liilan pitka. Ky-
selyiden negatiivisena puolena onkin usein alhaiseksi jaanyt vastausprosentti, josta puhutaan tutki-
musaineiston katona. Liian pitkadssa kyselyssa vaarana on, etta vastausprosentti jaa hyvin al-
haiseksi, silla kynnys vastata kyselyyn kasvaa. (Le Masson 2023.) Kyselyyn valikoitui lopulta 19
monivalintakysymysta seka yksi avoin kysymys. Lisaksi kyselyssa on Haaga-Helian ohjeiden mu-
kaisesti laadittu tutkimustiedotekysymys, jolla varmistutaan siita, ettéa hakija on tietoinen tutkimuk-
sen tarkoituksesta, ja kyselyssa kerattyjen tietojen kasittelysta. 13 monivalintakysymyksessa on
hyédynnetty viisiportaista asteikkoa, joka tunnetaan myds Likertin asteikkona. Likertin asteikolla
voidaan mitata kyselyyn vastanneiden henkildiden mielipiteita, asenteita ja vaikuttimia. Likertin as-
teikossa yleisesti ei ole maaritelty tiettya asteikon vaihtoehtojen maaraa. Useimmiten Likertin as-
teikko sisaltaa 4—7 vastausvaihtoehtoa. (Joshi, Kale, Chandel & Pal 2015.) Hakijakokemusky-

selyssd hyddynnetyssa viisiportaisessa asteikossa aaripaita edustavat taysin eri mielté ja taysin
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samaa mielta valinnat. Taman asetelman ansoita kyselyssa saadaan mitattua hakijoiden mielipi-

teita, vaikka kysely sisaltaa suljettuja kysymyksia avointen kysymysten sijaan.

Ei

Taysin ) samaa Jokseenkin Taysin
: Jokseenkin et

eri eri mielts eika samaa samaa

mielta eri mielta mielta
mielta

O O O O O

Kuva 4. Hakijakokemuskyselyssa esiintyva Likertin asteikko.

Osana hakijakokemuskyselya paatimme yhdessa toimeksiantajan kanssa kysya hakijoilta, mita
kautta he ovat saaneet tiedon avoinna olevasta tehtavasta. Kyselyssa vastausvaihtoehtoina olivat
yleisimmat Yritys X:n rekrytointiprosessissa kaytdssa olevat rekrytointikanavat seka avoin vastaus
vaihtoehto. Taman kysymyksen avulla voidaan kartoittaa, minka rekrytointikanavien kautta hakijat
saavat ensitiedon avoinna olevasta tehtavasta, ja paatyvat lahettamaan tydhakemuksensa. Oikean
rekrytointikanavien hyédyntaminen on tarked osa uusien osaajien houkuttelemisessa. Monilla rek-
rytointikanavilla on myds erilaisia tydnantajamielikuvakampanijoita, joita yritykset voivat halutes-
saan ostaa rekrytointien tueksi. Loytdmalla hakijoiden suosimat kanavat yrityksen on helpompi
hyodyntaa tarvittaessa muita rekrytoinnintyokaluja. Muita tyokaluja voivat olla esimerkiksi erilaiset

rekrytointikampanijat ja artikkelit.

Kyselyssa oli mukana yksi avoin kysymys. Tata avointa kysymysta ei ollut mahdollista esittdd mo-
nivalintamuodossa tai Likertin asteikkona. Avoina kysymyksena hakijakokemuskyselyssa oli:
Kuinka voisimme Kehittaa rekrytointiprosessia tulevaisuudessa? Hakijakokemuskyselyn pohjalta on
tarkoitus suunnitella erilaisia toimenpiteita rekrytointiprosessin parantamiseksi. On kuitenkin tar-
keda kysya kehitysehdotuksia rekrytointiprosessin lapi kayneiltd henkildiltd. Heilld on kokemuspoh-
jainen nakemys siita, mita rekrytointiprosessissa voitaisiin tehda toisin hakijakokemuksen ja rekry-
tointiprosessin parantamiseksi. Muuten kehitysehdotukset perustuvat hakijakokemuskyselyn mui-

hin tuloksiin ja saatavilla olevaan tietoon seka teorioihin.

Kyselyn viimeisessa vaittamassa haluttiin kysya kokonaisarviota rekrytointiprosessista. Vastaajat
paasivat arvioimaan vaittdmaa: Kokonaisuutena olin tyytyvéinen Yritys X:n rekrytointiprosessiin.
Vastausvaihtoehdoissa paatettiin hyddyntdd hymidasteikkoa, joka kuvastaa hakijan tyytyvaisyytta
rekrytointiprosessiin kokonaisuutena. Arvioimalla rekrytointiprosessia kokonaisuutena, saadaan

hakijan kiteytetty kokemus rekrytointiprosessista.
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Kuva 5. Hakijakokemuskyselyssa rekrytoinnin kokonaisarviossa hyddynnetty hymidasteikko.

Hakijakokemuskyselyssa henkilétiedoilla, kuten sukupuolella, ialla tai asemalla ei koettu olevan
merkitysta, jonka takia naita tietoja ei kyselyssa kysytty. Hakijakokemuskyselyssa ei kysytty myos-
kaan haettua tehtavaa, jotta yksittaiset henkiltt eivat olisi tunnistettavissa kyselysta. Rekrytointipro-
sessissa hakijakokemuksen tulisi olla aina tasalaatuista haettavasta tehtavasta riippumatta. Yritys
X:n rekrytointiprosesseissa hakijat antavat itsestaan yhteystiedot eli sahkdpostiosoitteen ja puhelin
numeron. Tassa tutkimuksessa Webropolin avulla luotu kysely Iahetettiin hakijoille rekrytointijarjes-
telman kautta. Kysely lahetettiin saatekirjeen kanssa rekrytointijarjestelmasta hakijan sahkopostiin.
Kun kyse on isosta massasta, sdhkdposti on huomattavasti tehokkaampi tapa lahestya hakijoita
kyselyn kanssa. Kyselyita voidaan toteuttaa myds kasvokkain, puhelimitse, internetin tai sahkopos-
tin valityksella. Kaytettdessa internettia, puhelinta tai sdhkopostia kyselyn tyokaluna, on edellytyk-
sena kyselyyn vastaamiseen omistaa tarvittavat valineet. (Vilkka 2021, luku 4.) Rekrytointiproses-
siin osallistumisen edellytyksena hakijan on pakollisena tietona taytettdva oma sahkopostiosoit-
teensa. Taten tutkimuksessa voidaan olettaa, etta jokaisella hakijalla on sahkopostiosoite, jonka

avulla hanta voidaan tavoitella kyselya varten.

Sahkoéposti lahetetaan Yritys X:n omasta rekrytointijarjestelmasta, jotta tutkimuksessa ei loukata
Euroopan Unionin yleista tietosuoja-asetusta eli GDPR:aa. GDPR asetus estaa tietojen luovuttami-
sen ja syottamisen toiseen jarjestelmaan ilman tietojen luovuttajan lupaa. Tassa tapauksessa ei
siis voida siirtda hakijan rekrytointijarjestelmaan syottamaa sahkdpostiosoitetta Webropol jarjestel-
maan vastausten kerdamiseksi. Kyselyn alussa ensimmaisena kohtana on tutkimustiedote, jossa
esitelldan tutkimukseen liittyvia tietoja. Hakija ei paase kyselyssa eteenpain, ennen kuin varmistaa
tutustuneensa tutkimustiedotteeseen. Nain voidaan varmistua, etta hakijat tietavat miten ja mita

tietoja tutkimuksessa kasitellaan.

Tutkimuksessa toteutettava hakijakokemuskysely on taysin anonyymi. Kyselyssa henkildtiedot ei-
vat ole hakijakokemuskyselyn kannalta olennaisia, eika niita tasta syysta kysyta ollenkaan. Ano-
nyymin kyselyn avulla voidaan edesauttaa rehellisten vastausten saamista, silla vastaukset eivat

ole yhdistettavissa yksittaisiin henkildihin. Mikali kysely ei olisi anonyymi, alkava tydsuhde, tai
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kiinnostus hakea uudestaan Yritys X:n tehtaviin voisi vaikuttaa vastausten paikkansapitavyyteen.
Ihmisilla on tapana vastata rehellisemmin arkaluontoisiin kyselyihin, mikali vastaukset eivat ole yh-
distettavissa heihin. Vastausprosentit ovat yleensa kyselyissa suuremmat, kun vastaaminen tapah-
tuu anonyymisti. Huonoja puolia anonyymeissa kyselyissa ovat seurannan ja syvyyden puute. Ano-
nyymissa kyselyssa ei voida suorittaa seurantaa tai pyytda tarkennuksia vastaajilta, silla heidan
henkilOllisyyttansa ei tiedeta. Esimerkiksi huolestuttavan palautteen antajaa ei voida jaljittaa, ja ti-
lanteeseen puuttuminen on vaikeaa. Koska anonyymissa kyselyssa ei kysyta demografisia teki-
j6ita, ei dataa voida yhdistella demograafisiin tekijéihin syvan analyysin saamiseksi. (Borkowicz
2024; Cleave 2021.)

4.3 Analysointitavat

Hakijakokemuskysely on kvantitatiivinen tutkimusmenetelma. Kyselysta saatuja tuloksia analysoi-
taessa tulee hyodyntaa maaralliseen tutkimukseen soveltuvaa analysointi menetelmaa. Tassa
opinndytety6ssa hydédynnetaan padasiassa maarallista analyysia. Maarallisessa analyysissa kvan-
titatiivisin menetelmin kerattyd numeerista dataa pyritdadn analysoimaan siten, etta siitd voidaan
tehda yleistettavia paatelmia ja johtopaatoksia. Maarallisen analyysin avulla voidaan selvittaa eri-
laisten ilmididen valisia yhteyksia, syy-seuraussuhteita, esiintyvyytta ja yleisyyttad. Kvantitatiivisen
tutkimusdatan pohjalta voidaan myos tehda tilastoja seka ennustaa ilmididen tulevaa kehitysta.

(Jyvaskylan Yliopisto.)

Hakijakokemuskyselyssa saatuja vastauksia kasiteltiin Webropol jarjestelmassa. Webropol tytka-
lulla oli mahdollisuus hyddyntaa erilaisia raportointimalleja ja kuvioita tulosten analysoimiseen.
Muokkaamalla raportteja haluttuun muotoon saatiin muodostettua kuvioita, joita hyédynnettiin
osana tulosten kasittelemista ja havainnollistamista. Kuvioihin saatiin Webropolin avulla lisattya ha-
luttuja elementteja, kuten prosenttimaaria ja vastausten aritmeettisia keskiarvoja. Nama tunnuslu-
vut auttavat tutkijaa ja lukijaa havainnollistamaan tutkimuksen tuloksia osana tutkimusta. Webropo-
lissa rakennettuja kuvioita siirrettiin opinnaytetydn tulokset osioon, jotta tutkimuksen tuloksia olisi

helpompi ja selkedmpi analysoida.

Hakijakokemuskyselyssa saatujen avoimien vastausten osalta tutkimuksessa hyédynnettiin sisal-
I6nanalyysia. Sisalldnanalyysi on laadullinen eli kvalitatiivinen analysointitapa. Sisalldnanalyysi on
analysointitapa, joka auttaa jasentdmaan ja tulkitsemaan tekstimuotoista aineistoa. Laadullinen si-
sallénanalyysi keskittyy teemoihin ja aineiston tulkintaan (Tuomi & Sarajarvi 2018). Tutkimuksessa
esiintyneet avoimet vastaukset siirrettiin Word dokumenttiin, jossa vastauksia pystyttiin ryhmittele-

maan paremmin. Ryhmittelemalla vastauksia voitiin tunnistaa avoimissa vastauksissa toistuvia
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teemoja. Taman avulla saatiin selkeampaa kasitysta siita, mitka teemat toistuvat vastauksissa, ja

kuinka usein.
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5 Tulokset

Tassa opinnadytetydnosiossa tarkastellaan Webropolin avulla toteutetun kyselyn kautta saatuja tu-
loksia. Kysely lahetettiin Yritys X:n rekrytointijarjestelman kautta 1492 rekrytointiprosessiin osallis-
tuneella hakijalle. Hakijakokemuskyselyyn oli aikaa vastata 10 paivan ajan. Vastauksia kyselyyn
tuli yhteensa 148, jolloin kyselyn vastausprosentiksi jai 10,1 %. Hyva vastausprosentti vaihtelee
tutkimuksen mukaan. 10,1 % vastaajamaaraa ei voida pitda kovin hyvana tuloksena, mutta kysely-
tutkimuksessa se on kuitenkin kohtuullinen (Le Mansson 2023). Alhaiseen vastaajaprosenttiin on
voinut vaikuttaa jo hakijoiden kerran saama NPS-kysely rekrytointiprosessin paatteeksi. On mydés
huomioitava, ettd osalla henkil6ista rekrytointijarjestelmasta laitetut viestit menevat suoraan roska-
postiin, jolloin ne jaavat helposti huomaamatta. Kyselyssa on yhteensa vain kaksi pakollista kysy-
mysta, joten kysymysten valilld saattaa esiintya eroja vastaajamaarissa. Jokaisen kysymyksen

kohdalla on mainittuna vastaajien maara erikseen.

Ensimmaisend kysymyksenda hakijakokemuskyselyssa oli vaite tutkimustiedotteeseen tutustumi-
sesta. Hakijakokemuskyselyyn vastaaminen edellytti vastaajalta tutkimustiedotteeseen tutustumi-
sen, ja tutkimustiedotteen hyvaksymisen. Mikali vastaaja ei vastannut "kylla” kysyttaessa tutustumi-
sesta tutkimustiedotteeseen, ei hakija paassyt jatkamaan kyselyn tayttamista. Talldin hakijaa kiitet-
tiin kyselyyn vastaamisesta, ja kyselyn tayttaminen paattyi vastaajan osalta siihen. Vastaajista 4,8
% vastasi tutkimustiedote kysymykseen “ei”, jonka seurauksen hakijakokemuskysely paattyi nai-
den vastaajien osalta valittdmasti. Vastaajista 141, eli 95, 2 %, eteni kyselyn kanssa seuraaviin vai-

heisiin. Tdma kysymys oli hakijakokemuskyselyssa pakollinen.
5.1 Tyopaikkailmoitus

Hakijakokemuskyselyn toisessa kysymyksessa kartoitettiin, mitd kautta hakijat olivat saaneet tie-
don avoinna olevasta tehtavasta. Monivalintakysymyksessa vastausvaihtoehtoina oli Yritys X:n
omat urasivut, aktiivisessa kaytossa olevat rekrytointikanavat seka avoin vastauskentta, mikali tieto
avoimesta paikasta on saatu jotain muuta kautta. Yritys X:n hyddyntamia ulkopuolisia rekrytointika-
navia ovat Duunitori, Jobly, LinkedIn, sosiaalinen media ja Tyomarkkinatori, joka tunnetaan myos

nimella TE-toimisto.
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Kuva 6. Tyotehtavasta saatu ensitieto

Kuvan 6 mukaisesti 141 vastaajasta ylivoimaisesti suurin osa eli 57 % oli saanut tiedon avoinna
olevasta tehtavasta Duunitorin kautta. Duunitori on talla hetkelld suomen suurin tydénhakupalvelu ja
rekrytointimedia (Suomi.fi). Seuraavaksi suurimpana lahteena Yritys X:n tydpaikkailmoituksille
toimi Yritys X:n omat urasivut, joiden kautta 16 % hakijoista oli saanut ensitiedon avoinna olevasta
tehtavasta. Henkilita siirtyy Yritys X:n urasivuille verkostoituneille hakijoille lahetettavan tyopaik-
kailmoitusvahdin toimesta. Lisaksi yrityksesta kiinnostuneet henkilot hakevat usein lisaa tietoa yri-
tyksesta urasivujen kautta. Urasivuilla selatessa hakijalle tulee vastaan avoimia tehtavia, joihin han
voi hakea suoraan yrityksen urasivujen kautta. Vastaajista 4,3 %, eli 6 vastaajaa, oli saanut tiedon
avoinna olevasta tehtavasta jotain muuta, kuin lueteltujen rekrytointikanavien kautta. Avoimissa

vastauksissa ei ollut tunnistettavissa toistuvia teemoja.
5.2 Tyonhaku

Tybnhakeminen on olennainen osa rekrytointiprosessia. Hakijakokemuksen muodostuminen alkaa
jo tydpaikkailmoituksen lukemisesta, ja jatkaa syventymistdan rekrytointiprosessin edetessa
(Grossman & Schoolderman 2022, s. 19-21). Tydnhakuun liittyviin kysymyksiin vastasi yhteensa
95,2 % eli 141 hakijaa kaikkien vastaajien joukosta. Tama osio sisalsi yhteensa 4 erilaista vaitta-

maa, jotka kasittelivat tyopaikkailmoitusta ja rekrytointijarjestelmaa.

Tyopaikkailmoitus oli informatiivinen ja tarjosi tyén

kannalta oleelliset tiedot 4

Tyopaikkailmoitus oli houkutteleva 43

Tehtavaan hakeminen rekrytointijarjesteimén kautta oli s

helppoa

Osaamis- ja koulutusvaatimukset olivat selkedsti
mainittuna ilmoituksella
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Kuva 7. Hakijakokemuskyselyn tyonhakuun liittyvien kysymysten tulokset.

Kuvasta 7 nahdaan, etta Yritys X:n rekrytointiprosessiin osallistuneet hakijat suhtautuivat tyénha-
kuun liittyviin vaittamiin paaasiassa positiivisesti. Jokaisen vaittdman aritmeettinen keskiarvo on
huomattavasti 4 ylapuolella, jota voidaan pitda hyvana keskiarvona hakijakokemuksen nakokul-
masta. Erityisesti rekrytointijarjestelman kautta tehtavaan hakeminen koettiin helpoksi. Vastaajista
64 % oli hakemisen helppouden kanssa taysin samaa mielta, ja 30 % vastaajista jokseenkin sa-
maa mielta. Yritys X pyrkii tekemaan tydpaikan hakemisen hakijalle mahdollisimman helpoksi ja

vaivattomaksi, jotta myo6s passiiviset hakijat hakeutuisivat avoinna oleviin tehtaviin.

Tydpaikkailmoituksen informatiivisuus ja houkuttelevuus olivat molemmat hakijakokemuskyselyn
mukaan hyvalla mallilla. Ty6épaikkailmoituksen koki houkuttelevaksi 42 % vastaajista, ja 48 % jok-
seenkin houkuttelevaksi. Tulosten pohjalta voidaan todeta, etta Yritys X:n tyopaikkailmoitukset
houkuttelevat hyvin sote-alan osaajia hakeutumaan yritykseen téihin. Vastaajista 45 % oli taysin
samaa mieltad sen kanssa, etta tydpaikkailmoitus oli informatiivinen ja sisélsi tydon kannalta oleelli-
set tiedot. Vastaajista 47 % oli vaittdman kanssa jokseenkin samaa mielta ja 5 % jokseenkin eri-
mieltd. Vaikka tydpaikan informatiivisuuden vaitteen aritmeettinen keskiarvon oli 4,3, jota voidaan

pitaa hyvana, tulisi tydnkannalta oleelliset tiedot olla aina listattuna tyopaikkailmoituksella.

Osaamis- ja koulutusvaatimusten informatiivisuuteen liittyva vaittdma: Osaamis- ja koulutusvaati-
mukset olivat selkeé&sti mainittuna ilmoituksella, sai hyvan keskiarvon 4,4. Tama vaittama oli kui-
tenkin ainoa tydnhakuun liittyva vaittama, jossa taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta
vastausten yhteenlaskettu prosenttiosuus oli alle 90 % kaikista vastauksista. 8 % vastaajista ei
osannut ottaa vaittdmaan ollenkaan kantaa, ja yhteensa 4,2 % vastaajista suhtautui vaittdamaan eri-
mielisesti olemalla joko taysin eri mielta tai jokseenkin eri mieltd. Osaamis- ja koulutusvaatimukset
tulisivat aina olla selkeasti listattuna tydpaikkailmoituksella, jotta hakijalla on tiedossa kriteerit, joi-

den avulla sopivaa henkilda etsitdan avoinna olevaan tehtavaan.
5.3 Haastattelutilaisuus

Rekrytoinnista vastaavat henkil6t tekevat rekrytointiprosessissa alkukarsintaa kaymalla Iapi hakijan
CV:n ja tydhakemuksen. Usein lupaaville hakijoille myo6s soitetaan, jotta voidaan kayda lapi tarken-
nuksia tyén kuvaan ja hakijan ominaisuuksiin liittyen. Kun naiden pohjalta suoritetaan alkukarsin-
taa, valitaan samalla henkil6t, jotka kutsutaan tydhaastatteluun. (Viljamaa 2023a.) Hakijakokemus-
kyselyssa tydhaastatteluun liittyvat vaittamat olivat jaettu yhdeksi kyselyn osioksi. Koska kaikki rek-
rytointiprosessissa mukana olevat henkilét eivat etene tydhaastatteluun saakka, kaikilla kyselyyn

vastanneilla henkil6illa ei ole edellytyksia ottaa kantaa tyéhaastatteluun liittyviin vaittamiin. Osana
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hakijakokemuskyselya hakijoilta kysyttiin, etenivatkd he rekrytointiprosessissa tydhaastatteluun.
Tama kysymys oli hakijakokemuskyselyssa pakollinen kysymys. Hakijakokemuskyselyyn vastan-
neista 42,5 % eli 53 hakijaa, oli edennyt rekrytointiprosessissa tydhaastatteluun saakka. Kysymyk-
seen vastanneista 19,9 % hakijoista ilmoitti viela odottavansa tietoa rekrytointiprosessin etenemi-
sesta. Hakijat, jotka vastasivat paasseensa tydhaastatteluun, saivat tydhaastatteluun liittyvan osion
auki kyselyssa. Muiden osalta tyOhaastatteluun liittyvat vaittdamat eivat auenneet taytettavaksi, ja

kysely hyppasi suoraan rekrytointiprosessin etenemiseen liittyviin vaittamiin.

Haastattelija oli valmistautunut '

oh 2 45
haastattelutilaisuuteen

Haastattelutilaisuus oli miellyttava 43
Sain vastauksen esittamiini kysymyksiin 45
Haastattelussa minulta kysyttiin tehtavan 45

kannalta olennaisia kysymyksia "
Minulle jai haastattelun perusteella hyva 42

kuva Yritys x:sta tyonantajana ’

Taysm eri mielta Jokseenkin eri mielta Ei samaa eika er mielta Jokseenkin samaa mielta Taysm samaa mielta

Kuva 8. Hakijakokemuskyselyn ty6haastatteluun liittyvien vaittamien tulokset.

Kuvasta 8 nahdaan, etta tyohaastatteluun liittyvien vaittamien kanssa hakijoista suurin osa on ollut
vaittamien kanssa taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta. Jokaisessa vaittamassa arit-

meettinen keskiarvo on huomattavasti 4:n ylapuolella. Tata voidaan pitaa hyvana tuloksena arvioi-
taessa tybhaastattelun tilaa hakijakokemuksen nakdkulmasta. Kolmessa vaittdmassa aritmeettinen

keskiarvo on ollut jopa 4,5, jota voidaan pitaa todella hyvana tuloksena.

Eniten mielipidetta jakanut vaite tydhaastatteluun liittyvista vaittamista on ollut: Minulle jéi haastat-
telun perusteella hyvé kuva Yritys X:sté tyénantajana. Tassa kysymyksessa jopa 7 % vastaajista
olivat taysin eri mielta ja 8 % jokseenkin eri mieltd. 11 % vastaajista ei ollut vaittdman kanssa sa-
maa eika erimieltd. Tybhaastatteluissa haastattelija toimii yrityksen kasvoina ja edustajana haki-
jalle. Vaikka vaitteen saama aritmeettinen keskiarvo 4,2 on arvoltaan hyva, voidaan silti paatella,
etta haastattelutilanteissa on kehitettavaa tydnantajamielikuvatyon puolesta. Ongelmaan juurisyy-
hyn ei kuitenkaan paasta pelkan Likertin asteikon avulla, vaan aihe vaatisi erillista syvempaa tutki-

musta.
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Haastattelutilaisuuteen liittyvista vaittamista toisiksi eniten mielipiteitd jakoi haastattelutilaisuuden
miellyttavyyteen liittyva vaittdma: Haastattelutilaisuus oli miellyttdva. Vastaajista 8 % ei osannut ot-
taa kantaa puolesta eika vastaan, ja 13 % vastaajista oli vaittdman kanssa jokseenkin eri mielta tai
taysin eri mieltd. Haastattelutilaisuus tulisi tehda hakijalle aina mahdollisimman miellyttavaksi tilan-
teesta riippumatta. Mikali haastattelutilanteessa tapahtuu asioita, jotka hakijat kokevat epamiellyt-
taviksi, voi silla olla suuri vaikutus hakijan muodostamaan hakijakokemukseen ja tyonantajamieli-
kuvaan. Tassakaan kysymyksessa ei paasta syventymaan siihen, mika on tehnyt haastattelutilai-

suudesta hakijalle epamiellyttavan.
5.4 Rekrytointiprosessin eteneminen

Rekrytointiprosessin eteneminen on tarkedssa osassa hakijakokemuksen muodostumisessa.
Osana hakijakokemuskyselya kaikki hakijat paasivat arvioimaan rekrytointiprosessin etenemiseen
liittyvia vaittamia. Kaiken kaikkiaan vaittdmia oli arvioinut yhteensa 141 hakijaa, eli 95, 2 %, kaikista
vastaajista. Rekrytointiprosessin etenemiseen liittyvia vaittamia oli yhteensa 3. Niissa kasiteltiin

rekrytointiprosessiin liittyvaa viestintaa, nopeutta ja aikataulua.

Viestinta oli selkeéda ja lapinakyvaa 3.8

Sain riittavasti tietoa
rektyointiprosessista ja sen 3.6
etenemisesta

Rekrytointiprosessi eteni mielestani

sopivalla aikataululla e

Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta Ei samaa eika eri mielta Jokseenkin samaa mielta Taysin samaa mielta

Kuva 9. Hakijakokemuskyselyn rekrytointiprosessin etenemiseen liittyvien vaittamien tulokset.

Kuvasta 9 nahdaan, etta hakijakokemuskyselyyn vastanneet henkil6t olivat arvioineet rekrytointi-
prosessin etenemiseen liittyvia vaittdmia huomattavasti negatiivisemmin, kuin aikaisempia hakija-
kokemuskyselyn vaittamia. Tassa hakijakokemuskyselyn osiossa kaikkien vastausten aritmeetti-
nen keskiarvo kaikkien vaittdmien kohdalta on alle 4, ja sijoittui valille 3,6—3,8. Tulosta ei voida pi-
taa erityisen hyvana, silla rekrytointiprosessin etenemiseen liittyvilla tekijoilla on merkittava vaiku-

tus hakijakokemuksen muodostumiseen.

Eniten rekrytointiprosessin etenemisessa mielipiteita jakanut vaittdma oli: Sain riittavasti tietoa rek-
rytointiprosessista ja sen etenemisesta. Tassa vaittamassa aritmeettiseksi keskiarvoksi jai 3,6.

Jopa 13 % vastaajista oli vaittdman kanssa taysin eri mieltd, ja 12 % jokseenkin eri mieltd. Toinen
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viestintaan liittyva vaittama: viestinta oli selkeéda ja lapindkyvaa, sai keskiarvokseen 3,8. Taman
vaittdman kanssa 15 % vastaajista oli jokseenkin eri mieltd, ja 8 % vastaajista taysin eri mielta.
Viestintaan liittyvien vaittdmien saamat arviot eivat olleet erityisen huonoja tai halyttavia, mutta ot-
taen huomioon viestinnan tarkeyden hakijakokemuksen muodostumisessa, ei tuloksia voida myos-
kaan pitaa hyvana.

5.5 Palaute ja uudelleen hakeminen

Osana hakijakokemuskyselya hakijoilta kysyttiin, saivatko he palautetta rekrytointiprosessin ai-
kana. Palauteen saaminen vaikuttaa rekrytointiprosessissa positiivisen hakijakokemuksen muo-
dostumiseen. Kysymykseen vastasi yhteensa 140 hakijaa, jolloin vastausprosentti kysymyksessa
on ollut 94,5 % kaikista vastaajista. Kuvan 10 mukaisesti hakijakokemuskyselyyn vastanneista 34
% kertoi saaneensa palautetta rekrytointiprosessissa, kun taas 66 % vastaajista kertoivat, etteivat
he ole saaneet palautetta rekrytointiprosessin aikana. Huomioitavan arvoista on kuitenkin se, ettei
kyselyssa ollut mahdollista valita, ettd palautetta odotetaan viel, ja rekrytointiprosessi on mahdolli-
sesti viela kesken.

Kylla

En

Kuva 10. Rekrytointiprosessissa palautteen antamisen tulokset.

Rekrytointiprosessissa muodostuva hakijakokemus vaikuttaa siihen, haluavatko hakijat hakeutua
yrityksen avoinna oleviin tehtaviin uudelleen. Hakijakokemuskyselyssa hakijoilta kysyttiin: Hakisitko
tdmén rekrytointiprosessin perusteella uudestaan Yritys X:n avoinna oleviin tehtéviin. Kysymyksen
vastausprosentti oli 94,5 % kaikista vastaajista, eli yhteensa 140 henkilda otti kantaa kysymyk-
seen. Kuvasta 11 nahdaan, etta hakijakokemuskyselyyn vastanneet henkilét ovat suhtautuneet po-
sitiivisesti Yritys X:n tulevaisuuden rekrytointeihin. Vastaajista 60 % voisi kdymansa rekrytointipro-
sessin perusteella hakea uudestaan Yritys X:n avoinna olevaan tehtavaan, kun taas 14 % olivat
sitd mielta, etta he eivat kokemansa rekrytointiprosessinsa perusteella hakisi tehtdvaa uudestaan
Yritys X:sta. Vastaajista 26 % ei osannut ottaa kysymykseen kantaa. Vaikka rekrytointiprosessissa
Iahtdkohtana on, ettei yhtakaan potentiaalista hakijaa haluta menettda huonon hakijakokemuksen

takia, ei tilanne ole vastausten perusteella halyttava.
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Kyll4

En

En osaa sanoa

Kuva 11. Hakijakokemuskyselyyn vastanneiden asenne tulevaisuuden rekrytointeja kohtaan Yritys

X:ssa.
5.6 Tyonantajamielikuva

Hakijakokemuskyselyssa hakijoilta haluttiin kysya heidan aikaisempaa tietamystansa Yritys X:sta
kysymalla: Oletko kuullut Yritys X:sté aikaisemmin ennen rekrytointiprosessia? Ensikohtaamisissa
ensivaikutelma on ratkaiseva mielikuvien luomisessa, ja ensivaikutelma asettaa niin positiiviset
kuin negatiiviset odotukset yritysta kohtaan (Ladhteenmaki 2023). Yrityksen tydnantajamielikuvatydn
puolesta on tarkeaa tunnistaa, missa ensikohtaamiset potentiaalisten hakijoiden kanssa tapahtu-
vat. Kysymykseen vastasi yhteensa 141 hakijaa, eli 95,2 % kaikista hakijakokemuskyselyyn vas-

tanneista henkiloista.

Olen ollut aikaisemmin toissa Yritys x:ssa I

Olen aikaisemmin hakenut Yritys x:n avoinna olevaan tehtavaan I
Olen kuullut Yritys x:sta opintojeni kautta l

Olen ollut Yritys x:n asiakas I

Olen kuullut Yritys x:sta sosiaalisen median kautta I

En ollut aikaisemmin kuullut Yritys x:sta '

Olen kuullut Yritys x:sta jotain muuta kautta. Mista? '

Kuva 12. Hakijakokemuskyselyyn vastanneiden ensitieto Yritys X:sta.

Kuvasta 12 nahdaan, etta vain 11 % vastaajista ei ollut kuullut Yritys X:sta aikaisemmin ennen tyo-
paikkailmoituksen lukemista. Eniten vastaajista, 23 %, oli kuullut Yritys X:sta sosiaalisen median
kautta aiemmin ennen rekrytointiprosessiin osallistumista. Yritys X mainostaa tyopaikkailmoituksi-
aan sosiaalisen median valityksella, ja tuottaa valilla erilaisia kampanjoita eri rekrytointialustojen
kanssa. Heilld on my6s useampia omia yritystileja Instagramissa, joissa Yritys X:sta kiinnostuneilla

on mahdollisuus nahda Yritys X:n arkea lahempaa. Sosiaalinen media ei kuitenkaan tarkoita aina
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positiivisessa valossa itse tuotettua materiaalia. Kuten aikaisemmin tietoperustassa kaytiin lapi, ih-
misen jakavat omia kokemuksiaan yrityksista sosiaaliseen mediaan aikaisempaa enemman (Smith
2022).

Hakijoista 19 % oli kuullut Yritys X:sta opintojen kautta. Yritys X tekee kattavaa oppilaitosyhteis-
tyéta useilla eri Suomen alueilla. Opiskelijoille suunnitellaan toimeksiantona erilaisia projekteja,
joita toteutetaan osana opintosuorituksia. Lisaksi Yritys X osallistuu useille koulujen jarjestamille
rekrytointimessuille, joissa jo nykyisia ja tulevia sote-alan ammattilaisia voidaan kohdata kasvok-
kain. Kaikki sote-alan opiskelijat joutuvat suorittamaan tydharjoitteluja osana opintoja. Yritys X tar-

joaa opiskelijoille mahdollisuuksia tulla suorittamaan harjoitteluja eri asiakasryhmien kanssa.

Hakijoista 17 % on ollut aikaisemmin Yritys X:ssa toissa, ja on hakenut joko sisaisesti tai toisesta
yhtidsta uudelleen Yritys X:n tehtaviin. Aikaisemmin tehtdvaan hakeneita ja sita kautta yritykseen
tutustuneita henkiléita oli 13 vastaajista. 16,3 % eli 23 vastaajaa oli kuullut Yritys X:sta jotain muuta
kautta, kuin monivalintavastausten vaihtoehtojen tarjoamista lahteista. Avoimissa vastauksissa
toistuivat teemana erilaisten sosiaalisten suhteiden kautta saatu tieto yrityksesta. 14 vastaajaa to-
tesi kuulleensa Yritys X:std ystavan, tuttavan tai sote-alan piirissa tydskentelevan henkilén kautta.
5 vastaajista totesi tutustuneensa Yritys X:aan tyonsa puolesta. Avoimissa vastauksissa vastattiin

mm. seuraavaa:
"Sosiaalialan tybsséa térménnyt Yritys X:a4an toimijana”
"Olen tydskennellyt hoitoalalla 15-vuotta ja Yritys X on tullut tutuksi monissa eri yhteyksiss&”

Hakijakokemus on kytkdksissa tydnantajamielikuvaan. Osana hakijakokemusta hakijalle syntyy ka-
sitys tehtavaa tarjoavasta yrityksesta tyonantajana. Hakijakokemuskyselyssa vastaaijilta kysyttiin,
muuttuiko heidan mielikuvansa Yritys X:sta tydonantajana rekrytointiprosessin perusteella. Tahan
kysymykseen vastasi 140 hakijaa, eli 94,5 % hakijakokemuskyselyyn vastanneista henkildista. Ku-
vasta 13 voidaan havainnoida, etta kysymykseen vastanneista 40 % oli sita mielta, ettei rekrytointi-
prosessi muuttanut heidan tydnantajamielikuvaansa Yritys X:sta. Vastaajista 21 % koki, etta rekry-
tointiprosessin mydéta heidan tydnantajamielikuvansa Yritys X:sta heikkeni jokseenkin, ja vastaa-
jista 11 % tydnantajamielikuva heikkeni huomattavasti. Rekrytointiprosessilla oli myds positiivisia
vaikutuksia joidenkin hakijoiden tydnantajamielikuvaan Yritys X:sta. 23 % vastaajista koki mieliku-
van Yritys X:sta tydnantajana parantuneen jokseenkin tai huomattavasti. Kyselyn avulla ei saada
tarkempaa tietoa siita, miksi tydbnantajamielikuva on laskenut monella rekrytointiprosessin aikana.
Vaittdamaan negatiivisesti suhtautuneita on 32 % vastaajista, joka on noin joka kolmas vastaajista.

Tata tulosta ei voida tydnantajamielikuvatydn puolesta pitda kovin hyvana tuloksena.
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Mielikuvani heikkeni huomattavasti

Mielikuvani heikkeni jokseenkin

Mielikuvani ei muuttunut

Mielikuvani parani jokseenkin

Mielikuvani parani huomattavasti

Kuva 13. Vastaajien kokemus tydnantajamielikuvan kehittymisesta rekrytointiprosessissa.
5.7 Rekrytointiprosessin kehittaminen

Hakijakokemuskyselyssa oli mukana yksi avoin kysymys, johon ei ollut mahdollista hyddyntaa Li-
kertin asteikkoa tai muuta valmista vastauspohjaa. Rekrytointiprosessiin osallistuneilta henkil6ilta
kysyttiin, kuinka rekrytointiprosessia voitaisiin kehittda tulevaisuudessa. Tassa kohtaa hakijakoke-
muskyselya rekrytointiprosessiin osallistuneille haluttiin antaa vapaus esittdad omia kehitysideoita
seka antaa vapaasti palautetta rekrytointiprosessista. Tahan avoimeen kysymykseen vastasi yh-
teensa 49 henkilda, eli 33 % kaikista vastaajista. Vastauksissa oli tunnistettavissa samanlaisia tee-
moja, jotka toistuivat erilaisissa muodoissa useampaan kertaan. Suurin osa teemoista pyori viestin-
nan (27 vastausta), tydpaikkailmoituksen (6 vastausta), rekrytointijarjestelman (4 vastausta) ja

haastattelutilaisuuden (8 vastausta) ympaérilla.

Rekrytointiprosessin kehittdmisen ideoina esiin nousi erityisesti hakijaviestinnan merkittavyys
osana rekrytointiprosessia. Puolet avoimista vastauksista liittyivat hakijaviestinnan puutteeseen ja
laatuun rekrytointiprosessissa. Pitkissa rekrytointiprosesseissa toivottiin, ettd hakijoita pidettaisiin
ajan tasalla esimerkiksi erilaisten valiaikainfojen avulla, jotta hakijat tietaisivat, missa kohti rekry-
tointiprosessia mennaan. Monet hakijat toivoivat saavansa ilmoituksen rekrytointiprosessin paatty-
misestad. Vastaajista moni ilmoitti, ettei ollut saanut tietoa ollenkaan rekrytointiprosessin paattymi-
sesta ja joutui paattelemaan, etta ei edennyt enda rekrytointiprosessissa seuraaville kierroksille.
Viestinnan laadussa esiin nousi palautteen antamisen merkitys. Moni hakija toivoi saavansa yksi-
I0llisempaa palautetta saadessaan hylkaysviestin. Vastaajat nostivat esiin yksildllisten viestien ja
palautteen tuovan arvostuksen tunteen yrityksen puolelta seka toisaalta auttavan ymmartamaan,

miksi hakija ei saanut hakemaansa tehtavaa.
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"Sain tiedon siité, ettd hakemukseni oli mennyt perille, mutta sen jalkeen ei kuulunut yhtadan mi-
taan. Sain toista kautta tiedon, etté tehtdvaan on valittu toinen henkild (suhteilla). Olisi tybnhakijaa

kohtaan kohteliasta kiitdd hakemuksesta ja ilmoittaa, ettei hakijaa valittu haastatteluun tms.”

"Hakuprosessin aika informoitaisiin paremmin. Edellisen jéttdméni tybhakemuksen jélkeen ei ole

9993

tullut yhtékaén viestia, muuta kuin automaattinen vastaaja “tyéhakemus vastaanotettu

"Antaisitte my6és mahdollisuuksia niille, joilla ei ole tybkokemusta alalta. Ette laittaisi kaikille samoja
viesteja, tuli olo, etté olin oikeasti hyvéd mutta kun kuulin etté kaveri sai tdysin saman viestin ei se

ollutkaan yksil6llistd”
"Olisi ollut kiva tietda tarkemmin, miksen tullut valituksi, vaikka téytin esim. koulutusvaatimukset.”

Toiseksi isompana teemana vastaajat nostivat esille tydpaikkailmoituksen tietojen tarkeyden. Osa
vastaajista koki, etteivat tydpaikkailmoituksella mainitut asiat pitaneet todellisuudessa paikkansa.
Tallaisia olivat esimerkiksi tydajanjoustoon liittyvat lupaukset, joita ei ollutkaan mahdollista toteut-
taa, jotta ty6elama sujuisi opintojen kanssa helpommin. Useampi vastaaja koki myos, ettei tutkinto-
ja osaamisvaatimuksia tai eduksi katsottavia tekijoita ollut listattu tarpeeksi selkeasti hakemukselle.
Esimerkiksi kielivaatimukset puuttuvat tydpaikkahakemuksilta kokonaan. Kielivaatimuksilla voidaan

huomioida myds ulkomaalaiset hakijat rekrytointiprosessissa.

“Here's a brief response: To improve the recruitment process, | suggest clearly stating eligibility cri-
teria for international applicants and explicitly outlining application requirements on the job posting.
This would enhance transparency, streamline the application process, and attract a more diverse

pool of qualified candidates.”

"Kertoa tarkemmin millaista kokemusta tehtéviin vaaditaan, esim tybtehtéavét ja niiden kesto, mah-
dolliset eduksi laskettavat lisGkoulutukset, eduksi katsottavat kurssit osana opintoja. Mikéli hake-
mus koetaan vajaaksi, olisi hyva, jos rekrytoija voisi pyytéé sadhkoisesti tdydennysta esim ylld mai-

nittujen osalta.”

"Tybpaikkailmoitus antoi virheellisen kuvan tybajan joustavuudesta, 100 % tybaika tuntui olevan
itsestaan selvé oletus. limoitus antoi ymmértdd mahdollisuuden tybajan lyhennykseen mm. opinto-
Jen vuoksi (jotka itselld hieman kesken). Muuten koko prosessi oli onnistunut ja positiivinen koke-

mus ja sopivassa elédménvaiheessa voisin hakea uudelleen Yritys X:4an.”

Haastattelutilaisuuteen liittyvid mainintoja esiintyi rekrytointiprosessin kehitysideoissa. Vastauk-

sissa korostettiin, ettéd hakijaa voitaisiin huomioida paremmin haastattelutilaisuudessa. Tama voisi
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tapahtua esimerkiksi tarjoamalla kuppi kahvia tai lasi vetta tydhaastattelun yhteydessa. Kolme vas-
taajaa kertoi kokemastaan epaasiallisuudesta haastattelutilanteessa. Tythaastattelutilanteessa ha-
kijat kokivat, etta heita oli arvosteltu noyryyttavalla tavalla, ja heidan persoonallisuuttaan oli ruodittu
tarpeettomasti. Epaasiallisuutta kohdanneiden hakijoiden vastauksista oli paateltavissa, etta huono
tybhaastattelukokemus oli vaikuttanut negatiivisesti heidan tyonantajamielikuvaansa Yritys X:sta.
Vaikka epaasiallisessa kaytdksessa on kyse vakavasta asiasta, nama vaikuttaisivat olevan rekry-
tointiprosesseissa yksittaistapauksia, eivatka osana yleisia rekrytointiprosessikaytantoja Yritys

X:ssa.
"Esim. kuppi kahvia tai lasi vettd maistuisi haastattelun ohessa.”

” Ehkdpéa haastattelevien henkilbiden kannattaisi miettid, onko oleellista arvioida haastateltava &&-
neen siten, ettd haastateltava on itse paikalla, eikd saa kommentoida arviointia. Seké pohtia myd6s

sitd, milla tavoin asioita ilmaisee haastateltavan ldsnéollessa.”

"Témé kokemus pilasi oman kokemukseni haastattelusta. Koin ko. tavan toimia ja kommentoida
tbkerén, nbyryyttdvédné ja mauttomana. Tdmén perusteella en aio jatkossa hakea Yritys X:n tarjo-

amia tybpaikkoja.”

” Tybhaastattelussa hakijan persoonaan liittyvien ominaisuuksien ruotiminen on epé&asiallista.
Haastattelussa tuli mielikuva, etté firma edustaa sen Kaltaisia arvoja, jotka itselle lastensuojelussa

eivét ole niita olennaisimpia.”

Toisaalta Yritys X:n rekrytointiprosessi sai myos osakseen paljon hyvaa palautetta avoimissa vas-
tauksissa. Hakijat kokivat positiivisesti modernimmat rekrytointitavat, kuten anonyymin rekrytoinnin
hyodyntamisen. Yritys X:n rekrytointiprosessissa tehtavan hakemiseen on pyritty luomaan mahdol-
lisimman matala kynnys, jotta hakemuksen monimutkaisuus ei nousisi hakemisen esteeksi. Hake-
misen helppous ja vaivattomuus toi osakseen hyvaa palautetta vastaajilta. Vaikka osa vastaajista
koki viestinnan olleen puutteellista ja prosessin olleen turhan pitka ja hidas, osa hakijoista olivat

tyytyvaisia rekrytointiprosessiin kokonaisuutena.

"Oman kokemuksen mukaan olette rekrytoinnissa edellékévija. Yhteydenpito oli sujuvaa ja péétdk-
siéd saatiin tehtya pikaisella aikataululla. Kaikki sujui sutjiakkaasti. Haastattelijoista jai kiva fiilis ja

olo, etta tybpaikalla vallitsee rento, avoin, iloinen ja innostunut ilmapiiri.”

“Todella hyvin tehty. Moniin paikkoihin pitéé Kirjoittaa erikseen tybkokemukset ja sen sellaiset ja

liséta viela péélle cv. Teille oli mahtavaa laittaa, kun sai vaan perustiedot ja cv.”
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"Anonyymi rekrytointi oli mukava kokemus tyénhaun hakuprosessissa.”
5.8 Kokonaisarvio rekrytointiprosessista

Hakijakokemuskyselyn paatteeksi vastaajilta pyydettiin kokonaisarviota rekrytointiprosessista. Vii-
meisena vaittamana arvioitavaksi hakijakokemuskyselyssa oli: Kokonaisuutena olin tyytyvéinen
Yritys X:n rekrytointiprosessiin. Taman vaittaman arvioinnissa hyddynnettiin luvussa 4.2 esiteltya
hymidasteikkoa, jonka avulla vastaajat saivat antaa arvionsa vaittamalle. Hymi6ista huolimatta vas-
taaminen tapahtui viisiportaisella asteikolla, jonka aaripaina olivat vastausvaihtoehdot taysin eri-
mieltd ja tdysin samaa mieltd. Kysymykseen vastasi yhteensa 138 hakijaa, eli yhteensa 93,2 %

kaikista hakijakokemuskyselyyn vastanneista.

Vastaajista 29 % olivat rekrytointiprosessiin kokonaisuutena erittain tyytyvaisia, ja 40 % jokseenkin
tyytyvaisia. Erittain epatyytyvaisia rekrytointiprosessiin oli 5,8 %, ja jokseenkin tyytymattomia 9,4 %
jattden neutraalien osuuden 15,2 prosenttiin. Vastausten perusteella voidaan todeta, ettd enem-
mistd hakijoista koki rekrytointiprosessin kokonaisuudessaan mydnteisesti. Yhteensa 69 % vastaa-
jista oli joko erittain tai jokseenkin tyytyvaisia prosessin kulkuun, mika viittaa siihen, etta tyonanta-
jan rekrytointikaytannot ovat paaosin toimivia, ja hakijoiden odotuksia vastaavia. Toisaalta noin 15
% vastaajista oli tyytymattomia ja 15,2 % suhtautui neutraalisti, mika osoittaa, etta rekrytointipro-

sessissa esiintyy myds kehittdmismahdollisuuksia.
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6 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tassa tutkimuksessa oli tavoitteena selvittda, millainen hakijakokemus Yritys X:n rekrytointiproses-
siin osallistuneille hakijoille on muodostunut. Tutkimusongelmaa lahdettiin ratkomaan neljan alaon-
gelman avulla, jotka nakyvat peittomatriisissa luvussa 1.3. Tietoperustassa kaytiin perusteellisesti
lapi hakijakokemuksen muodostuminen seka rekrytointiprosessi osana HR-toimintoja. Yhteistydssa
toimeksiantajan kanssa ja tietoperustaa hydédyntaen rakennettiin kysely, joka lahetettiin rajatulle
rekrytointiprosessiin osallistuneelle hakijajoukolle. Taman tutkimuksen avulla Yritys X pystyy tun-
nistamaan onnistumisia ja heikkouksia rekrytointiprosessissa hakijakokemuksen nakékulmasta.
Tutkimus tarjoaa myo6s kehityskohtia, jolla hakijakokemusta voidaan parantaa aikaisempaa parem-
maksi. Halutessaan Yritys X:lla on mahdollisuus ottaa opinnaytetydssa yhteistydssa rakennettu ky-
sely aktiiviseen kayttoon hakijakokemuksen seurannassa. Kysely on rakennettu huolellisesti noja-
ten tietoperustaan, jossa on hyddynnetty mahdollisimman uutta ja ajantasaista tietoa. Lisaksi kyse-

lyssa on huomioitu nimenomaan Yritys X:n tarpeet.

Kyselyn avulla saatujen tulosten perusteella voidaan todeta, etta hakijakokemus on talla hetkella
kohtuullisen hyvalla mallilla, mutta kehityskohteitakin 10ytyy. Hakijakokemukseen tulee kiinnittaa
aktiivisesti huomioita, silla hakijoiden odotukset rekrytointiprosessissa muuttuvat jatkuvasti (Stamp
2024). Nain ollen hakijakokemuksen ja rekrytointiprosessin tulee olla jatkuvassa kehityksessa posi-
tilvisen tyonantajamielikuvan takaamiseksi. Vaikka hakijakokemus on talla hetkella kohtuullisen hy-
valla mallilla, ei tutkimuksen perusteella voida olettaa, ettd huonot kokemukset olisivat vain yksittai-
siad huonoja kokemuksia rekrytointiprosessissa. Hakijakokemus tulee pitaa rekrytointiprosessissa
keskitssa, jotta voidaan taata tasainen laatu rekrytointiprosessissa kaikille, aina tehtavasta riippu-

matta.

Tutkimuksessa toteutetun kyselyn vastausten pohjalta voidaan todeta tietoperustan kulkeneen sa-
massa linjassa tulosten kanssa. Hakijaviestinnan merkitys hyvan hakijakokemuksen luomisessa oli
kiistaton. Hakijaviestinta on yksi merkittavimmista hakijakokemuksen muodostumiseen vaikutta-
vista tekijoitd (Nyyssola 2024). Tuloksissa hakijaviestintaan liittyvat vaittdmat saivat huonoimmat
keskiarvot kaikista vaittamista, ja yli 50 % avointen vastausten rekrytointiprosessin kehitysideoista
liittyivat viestintdan. Hakijaviestintd on haastava laji, jonka merkitys korostuu lapi koko rekrytointi-
prosessin. Hakijaviestinnan laatu vaikuttaa suoraan tyénantajamielikuvaan, ja voi olla ratkaiseva
tekija kilpailussa osaajista tydmarkkinoilla. Vaikka hakijaviestinnassa pyritaan arvostamaan hakijaa
ja hanen kayttamansa aikaa, on hakijaviestinnassa loppujen lopuksi kyse rekrytointistrategiasta,

jolla tavoitellaan kilpailuetuja. (Stamp 2024.)
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Hakijakokemuskyselyn tuloksissa korostui erilaiset vuorovaikutustilanteet yrityksen ja hakijan valilla
hakijakokemuksen muodostumisessa. Vuorovaikutustilanteet hakijan kanssa ovat yrityksen par-
haimpia mahdollisuuksia luoda positiivinen hakijakokemus hakijalle rekrytointiprosessissa. Vaikka
Yritys X:l1&, kuten kaikilla yrityksilla on mahdollisuuksia parantaa hakijakokemusta rekrytointipro-
sessissa, on nykyisessa prosessissa myos onnistumisia hakijakokemuksen nakdkulmasta. Erityi-
send nostona tutkimuksen perusteella voidaan nostaa esiin tydnhakemisen helppous rekrytointijar-
jestelman kautta sekd haastattelijan rooli tybhaastattelussa. Vaikka naissakin on mukana huonoja-

kin kokemuksia, vaittamien keskiarvot olivat korkeat 4,5.

Toimeksiantajan toiveesta hakijakokemuskyselyssa kysyttiin muutama tyonantajamielikuvaan liit-
tyva kysymys. Yrityksen tunnettuus hakijoiden keskuudessa oli hyva, silla 89 % tehtavaan hake-
neista oli kuullut Yritys X:std ennen tehtadvaan hakemista. Kuitenkin rekrytointiprosessin paatteeksi
yli 30 % paatyi siihen lopputulokseen, ettd heidan tydnantajamielikuvansa Yritys X:sté on heikenty-
nyt rekrytointiprosessin seurauksena. Tarkempaa syyta siihen, miksi ndin on kaynyt, ei taman ky-
selyn pohjalta saatu selvitettya. Osana rekrytointiprosessia hakijalle muodostuu hakijakokemuksen
kautta tydnantajamielikuva, joka vaikuttaa hanen nakemykseensa yrityksesta tydnantajana. Mikali
hakijakokemukseen rekrytointiprosessissa ei panosteta, on vaarana, ettei alan osaajat halua ha-
keutua yritykseen tyoskentelemaan, tai hyvaksy annettua tyétarjousta. (Agarwal, Rana & Sharma
2021, luku 1.)

6.1 Kehitysideat

Hakijakokemuskyselyn avulla saatujen tulosten perusteella Yritys X:n kannattaisi kehittaa hakija-
viestintaa rekrytointiprosessissa. Rekrytointiprosessin etenemisosion vaittdmissa arvioitiin viestin-
taa ja rekrytointiprosessin aikataulutusta, jotka saivat kyselyssa keskimaaraista huonommat tulok-
set. Lisaksi rekrytointiprosessin kehittdmisen avoimissa vastauksissa viestinta korostui kehitystee-
mana, joka tukee hakijakokemuskyselyn rekrytointiprosessin etenemiseen liittyvien vaittdmien tu-
loksia. Hakijakokemuksen muodostumisessa viestinnan on katsottu olevan yksi suurimmista haki-
jakokemukseen vaikuttavista tekijoista (Viljiamaa 2024). Yritys X:n rekrytointiprosessin hakijavies-
tintdan voitaisiin tehda uusia kaytantéja viestinnan lisdamiseksi ja tasaisen laadun varmista-
miseksi. Hakijoiden kokemus viestinnan maarasta ja laadusta vaihtelivat huomattavasti muita osa-
alueita enemman. Syyna erilaisiin arvioihin voivat olla erilaiset kokemukset riittavasta ja informatii-
visesta viestinnasta, tai epatasainen viestinnan maara ja laatu rekrytointiprosesseissa. Eri esihen-
kilGilla, jotka vastaavat rekrytoinneista, voi olla erilaisia tapoja viestimisessa hakijoille rekrytointipro-

sessin aikana.
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Rekrytointiprosessit ovat usein hakijan ndkdkulmasta pitkia ja usein aikaa vievia. Useimmiten haki-
jat toivovat mieluummin liikkaa, kuin liian vahan viestintaa rekrytoivan yrityksen puolelta. Hakijat
saattavat odottaa tietoa rekrytointiprosessin etenemisesta paivittain. Osana hakijaviestintaa haki-
joille olisi hyva laittaa esimerkiksi hakemuksen vastaanottamisen yhteydessa paiva, jolloin heihin
ollaan viimeistaan yhteydessa hakemuksen osalta. Nain hakijan ei tarvitse kokea suurta epéatietoi-
suutta rekrytointiprosessissa. Toisaalta yhteydenottopaivista ei kannata tehda aikataulullisesti liian
tiukkoja, eika paivia luvata, jos niista ei pystyta pitdmaan kiinni. Muuten vaarana on painvastainen
vaikutus, eli negatiivisen hakijakokemuksen muodostuminen. Rekrytointiprosessissa valiaikainfojen
I&hettdminen hakijoille olisi tarkeaa lisata osaksi rekrytointiprosessia, mikali rekrytointiprosessit
ovat hyvin pitkia. Valiaikainfoista ei ole kuitenkaan haittaa, vaikka hakuaika olisi lyhyempikin. Haki-
jat usein arvostavat aktiivista viestintaa ja tietoa siita, missa rekrytointiprosessin kanssa mennaan
(Villamaa 2024).

Osana hyvaa hakijaviestintaa hakijoille tulisi viestia, mikali heidan kanssaan ei edeta rekrytointipro-
sessissa. Tama osa hakijaviestinnasta Yritys X:lla on jo kaytdssa, mutta hakijakokemuskyselyn
vastausten perusteella voidaan paatella, ettei tdma kuitenkaan aina toteudu. Mikali hakijan kanssa
ei edeta rekrytointiprosessissa voi hyvan hakijaviestinnan vieda viela paremmalle tasolle ilmoitta-
malla hakijalle hylkdamisen syyn. Personoitujen hakijaviestien kautta hakijalla on mahdollisuus
saada palautetta omasta hakemuksestaan. Hakijaviestinnan tehostamiseksi voidaan tehda valmiita
hakijaviestintapohjia erilaisten hylkayssyiden pohjalta. Vaikka kaikkiin syihin ei ole mahdollista
tehda valmiita pohjia, Yritys X voi tunnistaa toistuvimmat hylkaysten syyt. Nain hakija saa tietoonsa
hylkdamisen syyn, eika hakijalle jaa epatietoisuutta rekrytointiprosessista. Valmiiden pohjien myota
voidaan helpottaa esihenkildn tai rekrytoijan kynnysta viestia rekrytointiprosessissa, ja voidaan var-

mistua tasaisesta laadusta hakijaviestinnassa.

Osaamis- ja tarvemaarittelyt ovat yksi kriittisimmista vaiheista rekrytointiprosessissa. Koko rekry-
tointiprosessi nojaa tahan rekrytointiprosessin vaiheeseen, silla osaamis- ja tarvemaarittelyt maarit-
televat, millaista henkil6a tehtadvaan lahdetadan hakemaan. Taman pohjalta rakennetaan oikeanlai-
nen rekrytointi-ilmoitus, valitaan sopivat rekrytointikanavat, ja rakennetaan tehtdvaan sopivat rekry-
tointiprosessin vaiheet. Kun hakijalta edellytetyt ominaisuudet ovat selkeasti mainittuna tyopaikkail-
moituksella, hakijalla on mahdollisuus arvioida omaa sopivuuttaan avoinna olevaan tehtavaan.
(Joki 2024, luku 6.2; Marks 2024.) Vaikka hakijakokemuskyselyn tuloksissa osaamis- ja koulutus-
vaatimuksiin liittyvat vaittamat olivat saaneet keskiarvoltaan hyvan tuloksen, avoimissa vastauk-
sissa osaamis- ja tarvevaatimuksia kritisoitiin useamman vastaajan toimesta. Tyopaikkailmoituk-

sille tulisi selkeasti listata tyon kannalta vaadittavat osaamiset, koulutukset ja ominaisuudet. Lisaksi
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hyvassa tydpaikkailmoituksessa on mainittu tehtdvan kannalta eduksi katsottavia taitoja. Nama
kaikki kategoriat tulisi arvioida ennen jokaista rekrytointia kriittisesti ilman, etta aina haetaan sa-
manlaisia henkildita edellisten tilalle. Nain voidaan tehda kohdennetumpia ja tarkempia rekrytoin-
teja, ja hakijalla on mahdollisuus reflektoida omia osaamisia ja kykyja yrityksen vaatimuksiin.
Suomi kansainvalistyy monien muiden maiden tapaan ja markkinoilla on myds paljon ulkomaalaisia
hakijoita. Suurimassa osassa Yritys X:n rekrytointi-ilmoituksissa ei ollut mainittuna vaadittua kieli-
taitoa. Kielivaatimus on asia, jota Yritys X:n kannattaisi tarkastella kriittisesti tehtava kohtaisesti, ja
lisata tieto kielivaatimuksesta mukaan rekrytointi-ilmoituksille. Nain voidaan huomioida my6s muuta

kieltd aidinkielena puhuvat hakijat.
6.2 Jatkotoimenpiteet

Jatkotoimenpiteena Yritys X:n tulisi kdyda hakijakokemuskyselyn kautta saadut tiedot ja tulokset
huolellisesti lapi. Vaikka tassa tutkimuksessa hakijakokemusta tarkastellaan erilaisten teorioiden ja
tietojen pohjalta, Yritys X:lla itselldan on yksityiskohtaisempaa tietoa omasta rekrytointiprosessista
ja sen vaiheista. Yritys X:lla saattaa olla erilainen ndkdkulma hakijakokemuskyselyn kautta saatui-
hin tuloksiin ja tulosten analysoimiseen. Tassa opinnaytetydssa on hyddynnetty saatavilla olevaa
tietoa seka toimeksiantajan tarjoamaa tietoa. Yritys X voi tulosten ja opinndytetydn pohjalta valita
itselleen kriittisimmat ongelmakohdat, joihin tarttua tulevaisuudessa hyvan hakijakokemuksen ta-

kaamiseksi.

Yritys X seuraa hakijoiden suositteluindeksia NPS-mittarin avulla. Taman avulla hakijalta saadaan
rekrytointiprosessille arvosana seka mahdollisesti avoin palaute. Tdman perusteella on kuitenkin
vaikea kohdentaa rekrytointiprosessin kehityskohteita, ja saada yksityiskohtaista kokemustietoa
rekrytointiprosessin eri vaiheista. Hakijakokemuksen seuranta voidaan ottaa aikaisempaa yksityis-
kohtaisempaan seurantaan jatkuvan hakijakokemuskyselyn avulla. Nain voidaan tulevaisuudessa
seurata hakijakokemuksen kehittymista Yritys X:ssa. Rekrytointiprosessin paatteeksi hakijoille voisi
lahted automaattisena triggerina rekrytointijarjestelmasta kysely liittyen hakijakokemukseen. Kyse-
lyna voisi toimia tassa opinnadytetydssa tuotettu hakijakokemuskysely, tai mahdollisesti Yritys X:n

tuottama oma kysely. Hakijakokemuksen jatkuva seuranta ei vaadi kyselya vaativampaa tyékalua.

Hakijoiden kohtaaminen vaikuttaa hakijakokemuksen ja tyénantajamielikuvan muodostumiseen
(Corey 2023). Vaikka haastatteluun liittyvat vaittdmat olivat saaneet hakijakokemuskyselyssa kes-
kiarvoltaan hyvan tuloksen, oli tuloksissa kuitenkin suurta hajontaa. Avoimissa vastauksissa haas-
tatteluun liittyvat kehityskohteet nousivat pinnalle osassa vastauksissa. Hakijoiden odotukset rekry-

tointiprosessista muuttuvat kehittyvan rekrytointiosaamisen ja lakien mukana. Rekrytoivat
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esihenkilét voivat olla hyvinkin kokeneita rekrytoinneissa, mutta eivat valttamatta ole tietoisia vii-
meisimmista uudistuksista, tutkimuksista ja trendeista. Jatkuva kouluttaminen ja tiedon lisdaminen
ovat tarkeita ajankohtaisen rekrytointitiedon yllapitamisessa. Haastattelutilaisuudessa hakija nékee
usein ensimmaista kertaa tydnantajan edustajan, ja saa ensikokemuksen tydymparistosta. Haas-

tattelutilaisuuteen ja hakijan kohtaamiseen tulee valmistautua ja panostaa tydnantajan toimesta.

Tassa tutkimuksessa tavoitteena oli selvittaa, millainen hakijakokemus Yritys X:n rekrytointiproses-
siin osallistuneille hakijoille on muodostunut rekrytointiprosessissa. Hakijakokemuksen tilaa kartoi-
tettiin kyselyn avulla, joka lahetettiin rajatulle rekrytointiprosessiin osallistuneelle hakijajoukolle.
Kyselyn avulla saatiin kattavasti tietoa hakijakokemuksen nykytilasta Yritys X:ssa. Kysely ei kuiten-
kaan tarjoa syvallistd ndkemysta siihen, miksi hakijat kokevat eri rekrytointiprosessin vaiheet niin
kuin kokevat. Jatkotutkimuksena hakijakokemuksesta voitaisiin tehda laadullinen tutkimus, jossa
kyselyn sijaan tietoa kerattaisiin haastattelemalla. Kyselytutkimuksen avulla pystyttiin selvittamaan,
mitka kohdat rekrytointiprosessissa koettiin positiivisesti, ja mitka negatiivisesti. Haastatteluiden

avulla voitaisiin saada syvallisempaa nakemysta siihen, miksi kokemukset olivat hyvia tai huonoja.
6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimusta tehtaessa tulisi arviodia aina toteutetun tutkimuksen laatua. Arvioimalla laatua voidaan
varmistua siita, etta tutkimus mittaa niita asioita, joita sen on tarkoitus mitata, ja on tutkimuksena

luotettava. Tutkimuksen laadun arvioinnissa voidaan kayttaa validiteettia ja reliabiliteettia.

Tutkimuksen validiteetilla tarkoittaan tutkimuksen patevyytta. Patevyydella viitataan siihen, kuinka
hyvin tutkimusmittari tai tutkimusmenetelma mittaa sita, mitd sen on tutkimuksessa tarkoitus mi-
tata. Nain ollen validiteetilla arvioidaan, onko tutkimuksessa kaytetty mittausmenetelma oikeassa
suhteessa tutkimuskysymykseen ja tutkimuksen tavoitteisiin. Tutkimuksen validiteetti kertoo,
ovatko tutkimuksen tulokset luotettavia ja oikeita. Jotta tutkimuksen voidaan todeta olevan pateva,
tutkimus ei saisi sisaltaa ollenkaan systemaattisia virheitd. Systemaattisilla virheilla tarkoitetaan
sita, kuinka tutkittavat henkil6t ovat ymmartaneet tutkimuksessa kaytettavan mittarin, kyselomak-
keen seka kysymykset. Kyselya toteuttaessa kysymystekstin tulisi olla aina yksiselitteinen, ja vaih-
toehtojen tulisi olla kattavia suhteessa kysymykseen ja ilmiéén. Kysymykset tulee olla aseteltuna
oikein ongelman ratkaisemiseksi. (Kananen 2015, s.204-22; Nummenmaa 2021, s. 499-502;
Vilkka 2021, luku 7.)

Tutkimuksen patevyyden lisdamiseksi hakijakokemuskyselyn kysymykset laadittiin huolellisesti
harkiten saatavilla olevan teorian ja tiedon pohjalta. Hakijakokemuskyselyn kysymykset kaytiin yh-

dessa lapi toimeksiantajan nelihenkisen tiimin kanssa seka opinnaytetyénohjaajan kanssa.
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Ottamalla hakijakokemuskyselyn suunnitteluun mukaan useamman eri henkilén eri asemasta, pyr-
kimyksena oli saada hakijakokemuskyselyn kysymyksistd mahdollisimman patevia ja asettelultaan
mahdollisimman yksiselitteisia. Talld pyrin opinnaytetydssa siihen, etteivat kysymykset hakijakoke-
muskyselyssa olisivat tulkinnanvaraisia, vaikeasti ymmarrettavissa tai tutkimuksen kannalta epa-
olennaisia. Jotta tutkimuksessa pystyttiin mittamaan hakijoiden kokemusta mahdollisimman tar-
kasti, hakijakokemuskyselyn kysymyksissa oli pyritty hyddyntamaan mahdollisimman usein Likertin
asteikkoa. Jos asteikkoa ei ollut mahdollista kayttaa kyselyssa, pyrin huomioimaan oleelliset vas-

tausvaihtoehdot seka lisdamaan avoimen vastausvaihtoehdon.

Hakijakokemuskysely lahetettiin kaikille 4 kuukauden sisalla toteutusajankohdasta rekrytointipro-
sessissa hylatyille ja palkatuille hakijoille. Huomioitavaa kuitenkin on, ettd prosessissa ei pystytty
huomioimaan, mikali henkild on osallistunut rekrytointiprosessiin, tullut hylatyksi tai palkatuksi, ja
osallistunut saman aikaikkunan aikana uuteen rekrytointiprosessiin Yritys X:ssa. Tama saattaa
osaltaan vaikuttaa siihen, miksi niin moni hakija olettaa rekrytointiprosessin olevan viela kesken,
silla todellisuudessa se on viela kesken jonkin rekrytoinnin osalta. Avoimien vastausten tukemana
voidaan kuitenkin paatella, ettei tdma pida paikkansa kaikkein hakijoiden kohdalla. Osa hakijoista
on tullut hylatyksi rekrytointiprosessissa, mutta ei ole koskaan saanut siita tietoa Yritys X:lta. Rek-
rytointiprosessin paattyminen on paatelty pitkdn ajan kulumisen pohjalta, tai muualta saadun tiedon

kautta.

Tutkimuksen luotettavuudella eli reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksessa saatujen tulosten tark-
kuutta, toistettavuutta ja virheettdomyytta. Toisin sanoen reliabiliteetilla mitataan tutkimuksessa suo-
ritetun mittauksen kykya antaa tuloksia, jotka eivat ole sattumanvaraisia. Reliabiliteetissa on oleel-
lista, ettd tutkimustulokset ovat aina luotettavia siind ajassa ja paikassa. Tutkimuksen hyvalla relia-
biliteetilla viitataan siihen, etta tutkimuksessa tehtavalla mittauksella saadaan samanlaisia tuloksia
samanlaisissa olosuhteissa riippumatta siita, kuka tutkimuksen suorittaa. (Kananen 2015, s.499—
502; Vilkka 2021, luku 7.) Jos tutkimuksen tulokset vaihtelevat toistettaessa tutkimusta samalle

ryhmalle, voidaan todeta, ettei tutkimus ole kovin luotettava eli reliaabeli.

Taman opinnaytetyon luotettavuutta horjuttaa alhainen vastausprosentti. Tassa tutkimuksessa ha-
kijakokemuskyselyn vastausprosentti jai 10,08 %, jota ei voida pitaa tilastollisesta nakdkulmasta
kovin luotettavana tutkimustuloksena (Kananen 2015, s. 284). Hakijakokemuskyselyn luotetta-
vuutta lisda se, ettad hakijakokemuskyselyssa on huomioitu kaikkien hakijoiden kokemus. Tutkimuk-
sessa ei jatetty ulkopuolelle eri hakijaryhmia, tai eri rekrytointiprosessin vaiheessa tippuneita henki-
I6ita. Hakijakokemus ja eri nakokulmat ovat pyritty huomioimaan mahdollisimman laaja-alaisesti.

Tutkimuksen reliabiliteettia pyrittiin varmistamaan suorittamalla hakijakokemuskysely seka tulosten
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kasittely Webropol tydkalulla verkossa. Nain voidaan varmistua siita, ettei tutkija tee nappailyvir-
heita tai sy6ta vaaria tuloksia. Satunnaisvirheet laskevat tutkimuksen luotettavuutta (Vilkka 2021,
luku 7). Satunnaisvirheitd hakijakokemuskyselyssa voivat olla vastaajien muistivirheet kyselya tay-
tettdessa. Kyselyssa tapahtuvien muistivirheiden ehkaisemiseksi hakijakokemuskysely [ahetettiin 4
kuukauden sisalla rekrytointiprosessiin osallistuneille henkildille, jotta hakijakokemus olisi mahdolli-
simman tuoreessa muistissa. Pidemmalta ajalta saatuja tuloksia ei voitaisi enaa pitda kovin luotet-

tavana.
6.4 Oman oppimisen arviointi

Valttelin opinnayteyon kirjoittamista jonkun aikaa, silla opinnaytety6 prosessina vaikutti haastavalta
ja monimutkaiselta. Opintojen aikana on tullut kirjoitettua monenlaisia raportteja, mutta varsinaista
tutkimusta en ollut aikaisemmin toteuttanut. Kursseilla tehtavien aikataulut ja ohjeet auttavat hyvien
raporttien kirjoittamisessa aikataulun mukaisesti, mutta opinnaytetyossa vastuu aikataulusta ja si-
sallésta on vain kirjoittajalla itselldan. Kuitenkin saatuani aiheen toimeksiantajalta oli aika ottaa

vastuu omasta tekemisesta ja ryhtya tuumasta toimeen.

Opinnaytetyon kirjoittaminen oli opettavainen kokemus. Opinnaytetyé mahdollisti rekrytointiproses-
siin ja hakijakokemukseen perehtymisen aivan uudella tasolla. Opinnaytety6 avasi nakemyksiani
etenkin siitd, kuinka pienetkin asiat vaikuttavat suurissa maarin isompiin kokonaisuuksiin. Jokainen
prosessi tulee olla huolellisesti suunniteltu ja jatkuvasti arvioitu. Huomasin, ettd hakijakokemuk-
seen ja rekrytointiprosessiin liittyy loputtomasti tietoa ja erilaisia nakdkulmia. Isoimmiksi haasteiksi
opinnaytetyon kirjoittamisen aikana osoittautuvat tutkimuksen sisallon rajaaminen ja varsinaisessa
aiheessa pysyminen. Koin kuitenkin loppujen lopuksi onnistuneeni rajaamaan turhat tiedot pois,

tarjoten samalla laajan ja kattavat kokonaisuuden.

Koen saavuttaneeni opinnaytetydssa asetetun tavoitteen selvittaa Yritys X:n hakijakokemuksen ti-
laa. Tutkimuksen ja tietoperustan avulla onnistuin I16ytamaan Yritys X:n rekrytointiprosessista on-
nistumisia seka kehityskohteita. Kyselyssa kokonaisvastausprosentti jai alhaiseksi, mika huolestutti
opinnaytety6ta tehdessa. Koen kuitenkin pystyneeni antamaan Yritys X:lle arvokasta tietoa heidan
hakijakokemuksensa tilasta. Opinnaytetydssani olen erityisen tyytyvainen rakentamaani tietoperus-
taan. Tein tietoperustaa pitkdan ja pyrin kirjoittamaan sitd mahdollisimman kattavasti. Jos voisin
jalkikateen tehda opinnaytetytssa jotain eri tavalla, keskittyisin ymmartamaan opinnaytetyon tavoit-
teita ja omaa aihettani paremmin jo suunnitteluvaiheessa. Koen epaonnistuneeni opinnaytetyén

suunnitteluvaiheessa tutkimuksen suunnittelemisessa, joka omalta osaltaan hankaloitti
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opinnaytetydn etenemista ja aikataulussa pysymista. Olen kuitenkin tyytyvainen rakentamaani

opinnaytety6hon kokonaisuutena vaikeuksista huolimatta.

Nautin aiheeseen syventymisesta ja uuden oppimisesta opinnaytetyon kirjoittamisen aikana. Opin-
naytetydn kirjoittaminen ei kuitenkaan ollut koko ajan stressitén ja mukava kokemus. Kirjoitin opin-
naytetyota suhteellisen pitkan ajan. Aloitin opinnaytety6n joulukuussa 2024 ja paatin kirjoituspro-
sessin huhtikuun puolessa valissa 2025. Aloitin opinnaytetyon aikana taysipaivaisen tyon, joka
omalta osaltaan hidasti kirjoitusprosessia. Tavoittelin opinnaytetyosta hyvaa arvosanaa, joka vai-
kutti siihen, etta tyostin opinnaytety6td keskimaaraista pidempaan. Koen kuitenkin saaneeni opin-
naytetydn aiheen lisdksi tarkeita oppeja suunnittelemisen tarkeydesta ja tehtavien aikatauluttami-
sesta. Vaikka aiheeseen on mahdollista syventya vielakin enemman, koen opinndytetyon kautta
saatujen oppien ja tietojen tuovan minulle itsevarmuutta ammatillisessa mielessa rekrytointien ja

hakijaviestinnan parissa.
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Liitteet

Liite 1. Kysely

Hakijakokemuskysely

— Pakolliset kysymykset merkitty téahdella (*)

1. Olen tutustunut futkimustiedotteeseen.

O kyua

O En. Lomakkeen tiyttiminen edellyttad, ettd tutustut tutkimustiedotteeseen.

2. Mita kautta sait tiedon avoimesta tehtivasti?

O Yritys x:n urasivut

O Duunitori
O Jobly

O Linkedln

O Tyomarkkinatori / TE-toimiston sivut
O Sosiaalinen media (Facebook, ig, tmv)
O Muu, miki?

62



3. Oletko kuullut Yritys x:sti aikaisemmin ennen
rekrytointiprosessia? Valitse parhaiten sopiva vaihtoehto.
O Olen ollut aikaisemmin t6issi Yritys x:ssa

O Olen aikaisemmin hakenut Yritys x:n avoinna olevaan tehtdvain
O Olen kuullut Yritys x:std opintojeni kautta

O Olen ollut Yritys x:n asiakas

O Olen kuullut Yritys x:sta sosiaalisen median kautta

O En ollut aikaisemmin kuullut Yritys x:sta

O Olen kuullut Yritys x:sté jotain muuta kautta.
Mista?

4. Arvioi tyonhakuun liittyvia vaittimia.

Ei
Taysin samaa Jokseenkin
eri Jokseenkin eiki eri samaa
mieltd  erimieltdi  mieltd mieltd

Tydpaikkailmoitus oli

informatiivinen ja tarjosi tydn O O O O

kannalta oleelliset tiedot
Ty6paikkailmoitus oli houkutteleva

Tehtidvdidn hakeminen

o O
rekrytointijarjestelmén kautta oli O O
o O

helppoa

o O
o O
Osaamis- ja koulutusvaatimukset
olivat selkedsti mainittuna O O
ilmoituksella

5. Etenitko rekrytointiprosessissa tyohaastatteluun? *

O xylia
O En

O Odotan vieli tietoa rekrytointiprosessin etenemisesti

Téysin
samaa
mieltd

O O O
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6. Arvioi tyohaastatteluun liittyvii vaittaimia.

Ei
Taysin samaa Jokseenkin Téaysin
eri Jokseenkin eiki eri samaa samaa
mieltdi  erimielti  mieltd mieltd mieltd

Haastattelija oli valmistautunut O

O

haastattelutilaisuuteen

Haastattelutilaisuus oli miellyttava

kysymyksiin

Haastattelussa minulta kysyttiin
tehtdvan kannalta olennaisia

kysymyksid

Minulle jii haastattelun perusteella

O
Sain vastauksen esittimiini O
O
O

O O O 0O
O O O0O0
O O O0O0

O
O
O
hyvi kuva Yritys x:sté tyonantajana O

7. Arvioi rekrytointiprosessin etenemiseen liittyvia vaittimia.

Ei
Taysin samaa  Jokseenkin Téysin
eri Jokseenkin eikd eri samaa samaa
mieltd  erimieltdi mieltd mieltd mieltd

Viestinti oli selkedi ja lapinakyvai O O O O O
Sain riittdvisti tietoa

rektyointiprosessista ja sen O O O O O

etenemisesti

Rekrytointiprosessi eteni mielestini O O O O O

sopivalla aikataululla

8. Saitko palautetta rekrytointiprosessin aikana?

O xylia
O En



9. Hakisitko timiin rekrytointiprosessin perusteella uudestaan Yritys x:n avoinna
oleviin tehtiviin?

O ki
O En

O En osaa sanoa

10. Muuttuiko mielikuvasi Yritys x:sta tyonantajana timén rekrytointiprosessin
perusteella?

O Mielikuvani heikkeni huomattavasti
O Mielikuvani heikkeni jokseenkin
O Mielikuvani ei muuttunut

O Mielikuvani parani jokseenkin

O Mielikuvani parani huomattavasti

11. Tulitko valituksi hakemaasi tehtiviin?

O kylia
O En

O Rekrytointiprosessi on vield kesken

12. Kuinka voisimme Kehittai rekrytointiprosessia tulevaisuudessa?

13. Kokonaisuutena olin tyytyviinen Yritys x:n rekrytointiprosessiin.
Téysin eri mieltd

Taysin samaa mieltd
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Liite 2. Saatekirje
Hyva vastaanottaja,

Olet jattanyt tydhakemuksen Yritys X:n avoinna olevaan tehtavaan viimeisen 4 kuukauden aikana.
Saat taman viestin, silla teen hakijakokemuksen tilan kartoitusta Yritys X:n rekrytointiprosessiin

osallistuneiden hakijoiden keskuudessa osana opinnaytetyo6ta.

Tavoitteenani on selvittdd mahdollisimman luotettavasti Yritys X:n hakijakokemuksen nykytilaa.
Tutkimuksessa keskitytdan ainoastaan hakijoiden kokemukseen, ja olenkin kiinnostunut kuule-

maan sinun kokemuksistasi ja ajatuksistasi Yritys X:n rekrytointiprosessista.

Kysely sisaltda 18 monivalintakysymysta ja yhden avoimen kysymyksen. Vain muutamat moniva-

lintakysymyksista ovat pakollisia. Kyselyn tayttamiseen menee vain 5-10 minuuttia. Arvostan suu-
resti kayttdmaasi aikaa ja vaivaa kyselyn tayttamiseen. Jokainen vastaus on hyvin arvokas ja mah-
dollistaa rekrytointiprosessin ja toimintatapojen kehittdmisen. Vastaathan kyselyyn 12.3.2025 men-

nessa
Tassa linkki kyselyyn:

Kyselyssa kerattya aineistoa kaytetdan ainoastaan tutkimustarkoituksiin. Tutkimuksessa kerattyja
tietoja kasitellaan luottamuksellisesti eika vastauksiasi voida yhdistaa sinuun tai tydpaikkahake-
mukseesi. Kyselyyn vastaaminen seka tulosten kasittely tapahtuu anonyymisti. Opinnaytetydssa
vastauksia kasitellaan yleisella tasolla. Vastaamalla kyselyyn suostut siihen, etta vastauksiasi voi-

daan kayttaa anonyymisti opinnaytetydssa seka Yritys X:n rekrytointiprosessin kehittamisessa.

Mikali sinulla on kysyttavaa, voit olla minuun yhteydessa sahkopostitse laura.lehtikan-

gas@myy.haaga-helia.fi tai puhelimitse +358 40 xxx XXxx.
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Liite 3. Tutkimustiedote

Tutkimustiedote

Opinndytetyon nimi: Hakijakokemus rekrytointiprosessin keskidssa

Opiskelijan nimi ja yhteystiedot: Laura Lehtikangas, laura.lehtikangas@myy.haaga-helia.fi

Toimeksiantaja: Yritys X

Aineiston keruun tavoite: Aineiston avulla analysoidaan hakijakokemuksen muodostumista ja nyky-
tilaa Yritys X:ssa.

Aineiston keruun toteuttamistapa ja vaiheet: Webropol online kysely

Osallistuminen kesto: 5-10min

Etukiteisvalmistautuminen: Osallistuminen tutkimukseen ei vaadi etukiteisvalmistautumista.

Osallistumisen hyéty tutkittavalle tai hdnen edustamalleen organisaatiolle: Vastaamalla kyselyyn
tutkittava auttaa Yritys X:n hakijakokemuksen nykytilan kartoittamisessa seké auttaa kehittimaan
rekrytointiprosessia tulevaisuudessa.

Tuloksista tiedottaminen: Opinndytetydraportti julkaistaan Theseus-verkkopalvelussa.
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Aineiston kisittely, sdilytys, luovutustahot ja hivittdminen: aineiston kisittelyyn ja analysointiin
kiytetdin Haaga-Helian tarjoamia tallennuspalveluita ja analysointiohjelmia. Kyselyssi ei kysyté
henkil6tietoja.

Aineisto havitetddn viimeistddn 30.06.2025.

Lisdtiedot: Laura Lehtikangas, laura.lehtikangas@myy.haaga-helia.fi

Vapaachtoisuus ja suostumuksen peruuttaminen: Osallistuminen tutkimukseen on vapaaehtoista.
Huomaa, ettd suostumusta tutkimukseen osallistumiseen ei voi peruuttaa Lihetid-painikkeen paina-
misen jdlkeen, koska yksittdiset vastaukset eivit ole tunnistettavissa aineistosta.

Palaa kyselyyn sulkemalla tdma selainikkuna.



