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Opinnaytetyon tarkoitus oli tutkia Yritys X:n tydnhakijoiden ty6haastattelukokemuksia. Yritys
X on henkilostopalvelualan yritys. Tarkoituksena oli luoda pohja yritys X:n tyétehtaviin ha-
kevien hakijoiden asiakaskokemuksen mittaamiseen ja kehittamiseen tyohaastattelussa.
Tutkimuksella haluttiin selvittda, mitd tydnhakijat arvostavat tydhaastatteluissa. Tuloksien
myo6ta Yritys X toivoi I6ytavansa kehitysaskeleita ja koulutussuunnitelmaa yrityksen rekry-
tointikonsulteille.

Opinnaytety6n tutkimusmenetelma oli maarallinen puolistrukturoitu tutkimus, jonka tutki-
mustulokset hankittiin e-lomakekyselyn avulla. E-lomakekyselyn kysymykset valikoituivat
opinnaytetydssa kaytetyn lahdeaineiston pohjalta. E-lomakekysely toteutettiin péaatelait-
teella, johon tydnhakijat vastasivat heti tydhaastattelukokemuksen jalkeen. Lahes kuuden
viikon aikana 39 tydnhakijaa vastasi kyselyyn.

E-lomakekyselyn avulla onnistuttiin saamaan kuva Yritys X:n tydhaastattelukokemuksista ja
pystyttiin esittamaan muutama kehittdmiskohde. Tulosten my6ta Yritys X:n tydnhakijoiden
asiakaskokemus tydhaastatteluissa on hyvalla tasolla. Lahes kaikkien vastausten keskiarvo
oli yli 4. Vastauksissa arvostettiin erityisesti henkilokunnan ystavallisyytta, ja hakijat olivat
padosin tyytyvaisia saamaansa kohteluun ty6haastattelussa. Kyselyssa nousi kuitenkin
esille kaksi asiaa, joihin jatkossa kannattaa kiinnittdd enemman huomiota: Tydnhakijat koki-
vat, etteivat rekrytointikonsultit tunteneet tarpeeksi hakijoiden lahettamia hakemuksia ja etta
he eivat saaneet tarpeeksi tietoa Yritys X:sté tydhaastattelussa.

Johtopaatokset ja kehitysehdotukset sidottiin opinnaytetydssa kaytettyyn teoriaan. Tutkimuksen
tuloksien toivottiin herattdvan keskustelua rekrytointikonsulttien kanssa Yritys X:ssd ty6-
haastattelukokemusten kehittdmiseksi. Hakijan kohtaaminen yksilona ja informoiminen
haastattelussa ovat avainasemassa erinomaisen asiakaskokemuksen luomiseksi tyéhaas-
tattelussa ja tydnantajakuvan kohottamisessa.

Avainsanat TyOhaastattelu, asiakaskokemus, tyonantajakuva, hakijatyyty-
vaisyys
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The purpose of this study was to examine Company X’s job applicants’ interview experi-
ences. Company X works in the field of Personnel staffing services. The purpose was to
create a basis to measure and to develop customer experience concerning job interview for
applicants applying for jobs offered by Company X’s. The study tried to find out, what appli-
cants appreciate in job interviews. Company X hoped to find steps forward and a training
program to recruiting consultants of the company with the help of the research results.

The research methodology utilized in the study was quantitative half-structured study, the
outcomes of which were acquired by an electrical survey. The questions in the electrical
survey were selected on the basis of the sources used in the study. The electrical survey
was conducted with a device, which the applicants used immediately after the job interview.
39 applicants answered electrical survey during almost six weeks.

The electrical survey managed to create a view Company X’s interview experiences and
presented a few improvement targets. According to the outcomes Company X’s applicants’
customer experience in job interviews is on a good level. Almost every answer got the aver-
age of four. Especially the staff’s friendliness was appreciated and the applicants were
mainly pleased with the treatment they received in the interview. However, the outcomes of
electrical survey showed two things that should be considered more: Applicants felt that the
recruiting consultants did not know enough about the applications and they felt they did not
receive enough information about Company X in the interview.

Conclusions and development suggestions are attached to the theory used in this study.
The Author hopes that the study activates discussion with the recruiting consultants to make
improvements in job interviews. Treating an applicant as an individual and offering infor-
mation are key factors to accomplish excellent interview experience and to improve em-
ployer image.

Keywords Job interview, customer experience, employer image, appli-
cant satisfaction
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1 Johdanto

1.1 L&htdkohdat

Rekrytoinnista on kasvanut merkittava toimi henkildstéhallinnassa. Uuden teknologian
sovittaminen ja muutokset tyén luonteessa eivéat poista sitd, ettd organisaation tehok-
kuus on edelleen riippuvainen patevista ja motivoituneista yksildista. Rekrytointi on vas-
tuussa kompetenttien tydntekijéiden houkuttelemisesta yrityksen tarpeen mukaan. Rek-
rytointi koostuu tehtavista, joiden paatarkoituksena on tunnistaa potentiaaliset tydnteki-
jat, informoida heité ty6sta ja organisaatiosta seka houkutella heidét littymaan organi-
saatioon. (Allen 2004, 143.)

Jotta organisaatio olisi vetovoimainen, silla tulee olla hyva tydnantajakuva. Kilpailu hy-
vista ja osaavista henkildista Kiristyy jatkuvasti, minka vuoksi hyvalla tydnantajakuvalla
houkutellaan uusia hyvia tekijoita yritykseen. Sen avulla yritys myos pystyy pitamaan jo
olemassa olevan osaamisen. Erityisesti nuorilla tydnantajakuva vaikuttaa paljon siihen,

mihin organisaatioon hakeudutaan t6ihin. (Kauhanen 2010, Luku 7.)

Mydnteisella yrityskuvalla on merkittavasti positiivisia vaikutuksia yritykseen. Myonteinen
tybnantajakuva saa aikaan uskottavuutta ja synnyttaa luottamusta. Positiivinen tydnan-
tajakuva tuo myos toivottua julkisuutta, vahvistaa asiakassuhteita ja voi toimia kilpai-
luetuna. Myonteinen yrityskuva helpottaa viestintaa erilaisten sidosryhmien kanssa ja
esimerkiksi negatiivisten tapahtumien tullessa vastaan virheet annetaan sen avulla hel-
pommin anteeksi ja organisaatio kykenee palautumaan nopeammin normaaliin tilaan.
(Siukosaari 1999, 207.)

Kymmenen vuotta sitten asiakaskokemus tunnettiin jo trendisanana. Asiakaspalautteen
keraaminen on arkea, mutta entépa hakijapalaute? Yrityksilla saattaa edelleen olla puut-
teita palautteen kerdamisessa systemaattisesti hakuprosessista ja rekrytointiviestinnan
toimivuudesta. Toimiva yhteisty0 viestinnén, markkinoinnin ja rekrytoinnin véalilla on suuri

voimavara, jota kannattaa hytdyntaa. (Kaijala 2016, Luku 3.1.)



Tybskenneltyani rekrytoinnissa henkildstdpalvelualan yrityksesséa opintojeni aikana py6-
rittelin erilaisia opinnaytetytn aiheita, mutta en keksinyt sopivaa. Yrityksessa toisella toi-
mialalla oltiin kiinnostuneita selvittdmaan tydnhakijoiden kokemuksia tydhaastattelusta.
Aihe heratti mielenkiintoni, silla tyoskentelin itse silloin rekrytoinnin parissa. Luonnolli-
sesti minua kiinnosti selvittdd, miten tyénhakijat kokevat tydhaastattelun. Hakijoiden tyo-
haastatteluista saamien kokemusten tutkiminen palvelee opintojani ja antaa lisda néke-

mystéd omaan rekrytointitydhon.

Aiheessa kiinnosti liséksi se, etté se koski erityisesti tydhaastattelua. Usein hakijatyyty-
vaisyyttd mitataan koko rekrytointiprosessista, nyt eteen tuli tilaisuus keskittyd yhteen
osa-alueeseen. Vaikka rekrytointiprosessi on kokonaisuus, niin itsedni kiehtoi ajatus kes-
kittya erityisesti tydhaastatteluun. Ty6haastattelu on kauan tunnettu ja tunnustettu tie-
donhankintamenetelma. Haastattelun pitka kayttéhistoria ja hyédyntaminen monissa yh-
teyksissa tekevat haastattelusta suosituimman ja parhaan tiedonhankintamenetelméan
tamankin paivan rekrytointikdytannodssa. Tybhaastattelu onkin yha edelleen yleisin valin-
tamenetelma. Tybhaastattelussa arvioidaan hakijan soveltuvuutta tehtavaan, ja toisaalta
siind hakijalle annetaan tietoa avoinna olevasta tehtavasta ja koko organisaatiosta. (Koi-
visto 2004, 55; Kauhanen 2006, 79.)

Positiivinen asiakaskokemus ja tydnantajakuva houkuttelevat hakijoita. Kompetenttien
tybnhakijoiden houkutteleminen on olennainen osa rekrytointia, silla kun hakijoita on riit-
tavasti, organisaatio pystyy valitsemaan mahdollisimman tehokkaasti ja kannattavasti
tyontekijan haluttuun positioon. Kompetenttien hakijoiden houkutteleminen ja heidan tyy-
tyvaisyytensa rekrytointiin on tarkeaa kilpailukyvyn sailyttamiseksi ja ylipaatdan organi-
saation selviytymiseksi. (Ployhart 2006, 869-870.) Saavuttamalla positiivisen tyténanta-
jakuvan yritys X kykenee houkuttelemaan tydntekijoita ja siten tayttamaan asiakasyritys-

ten tydntekijatilaukset.

Vaikka hyvan hakijakokemuksen luominen on monille itsestddn selvdd, monet organi-
saatiot ovat vasta nyt herddmassa ajatukseen, ettd rekrytointiprosessi kokemuksilla on
huomattava vaikutus tyontekijdiden organisaatioon sitoutumiseen, motivaatioon, pysy-
vyyteen ja siihen, miten yritys hahmotetaan. Tana paivana huono hakijakokemus voi esi-
merkiksi levitd sosiaalisen median kanavissa muutamissa tunneissa, mika taas voi sul-
kea pois monta potentiaalista hakijaa yritykseltd tai tehd& hallaa sen sidosryhmissa.
(Kreissl 2015, 19.)



Tutkimalla tybhaastattelua asiakaskokemuksena ja syventymalla yritys- ja tydnantajaku-
vaan rekrytoinnin nédkdkulmasta pystyn auttamaan toimeksiantajaa vastaamaan hakijoi-
den toiveisiin ja kehittamaan rekrytointikonsulttien osaamista. Naihin aiheisiin syventy-
malla saan myos tilaisuuden parantaa omia rekrytointikaytanteita. Aihetta tutkimalla pys-
tytaan vaikuttamaan kokonaisvaltaisesti liiketoimintaan, silla kuten edelld esitin (Ks. ed.
s. 2.), yrityksessa toimivat inmiset ja yrityksen maine ovat edellytykset liiketoiminnan ku-

koistamiselle.

1.2 Opinnaytetyon tavoitteet

Yritys X on henkildstépalvelualan yritys, joka tarjoaa muun muassa teollisuuden alalle
rekrytointi- ja henkilostévuokrauspalveluita. Yritys halusi selvittaa teollisuuden tyénha-
kijoiden kokemuksia ty6haastattelusta. Opinnaytety6n tarkoituksena on luoda pohja yri-
tyksen tydtehtaviin hakevien hakijoiden asiakaskokemuksen mittaamiseen ja kehittdmi-
seen tybhaastattelussa. Aiemmin tydnhakijoiden tyytyvaisyytta tydhaastattelusta ei eri-

tyisesti ole mitattu.

Opinnéaytetydn tavoitteena on selvittédd, millaisia asioita tyénhakijat arvostavat tydhaas-
tatteluissa. Tutkimuksella pyritdan kehittdmaan hakijatyytyvaisyytta. Asiakastyytyvaisyy-
den mittaaminen auttaa tekemaan johtopaatoksia liiketoiminnan johtamisen tarpeista
(Kortesuo & Loytana 2011, Luku 7.1). On arvokasta tietaa, millainen kokemus rekrytoin-
tihaastattelu on tydnhakijoille ja millaisiin asioihin kiinnitetdéan huomiota, silla tuloksien
myota pystytddn luomaan kehitysaskeleita ja koulutussuunnitelmaa yrityksen rekrytoin-

tikonsulteille.

Tiivistetysti tutkimuksen kolme p&ateemaa ovat seuraavat:

e Pohjan luominen Yritys X:n ty6tehtaviin hakevien hakijoiden asiakaskokemuksen
mittaamiseen ja kehittdmiseen tyfhaastattelussa

e Sen selvittdminen, millaisia asioita tydnhakijat arvostavat tydhaastatteluissa

o Kehitysaskeleiden ja koulutussuunnitelman luominen Yritys X:n rekrytointikonsul-

teille.



1.3 Opinnaytetytn rajaukset

Opinnaytetytssa tutkitut haastattelut ovat rekrytointikonsultin tekemia perinteisia, kah-
denkeskeisia tybhaastatteluja henkildstbpalvelualan yrityksessa. Toimeksiantajan erityi-
nen kiinnostuksen kohde oli selvittda teollisuuden toimialan tydénhakijoiden tyytyvaisyytta
ty6haastatteluihin. Opinnaytetydssa keskitytaankin tydnhakijoiden asiakaskokemukseen
vain tybhaastattelussa ja rekrytointiprosessin muut vaiheet on jatetty ulkopuolelle. Rek-
rytointiprosessi on kuitenkin kokonaisuus, joten rekrytointiprosessin muita vaiheita sivu-

taan lyhyesti.

TyOssa tutustutaan henkildstdpalvelualaan. Toimeksiantaja on henkilostdpalvelualan yri-
tys, joten on luonnollista kayda lapi henkilostopalvelualan tarkoitus ja syité, miksi erilaiset
yritykset paatyvat hankkimaan henkilostopalvelualan yritysten palveluita. Koska tutkimus
koskee rekrytointikonsulttien tekemia haastatteluita, on hyva kayda lapi, miten rekrytoin-
tikonsultti eroaa yrityksen oman edustajan haastattelijasta. Tasta syysta vertailu on si-

sallytetty tyohon.

1.4 Tydn viitekehys

TyoOn tavoitteena on selvittaa tydénhakijoiden asiakaskokemusta tydhaastattelusta. Teo-
riaosuudessa kasitellaankin tydhaastattelua asiakaskokemuksena: mitd on asiakasko-
kemus, mika tekee tybhaastattelusta asiakaskokemuksen ja miten tydhaastattelusta teh-
déaén positiivinen asiakaskokemus? Taman jalkeen teoreettisessa viitekehyksessa kasi-
telladn tydnantajakuvaa: misté tydnantajakuvassa on kyse, mitka tekijat vaikuttavat tyén-
antajakuvaan, miten tybhaastattelulla voidaan vaikuttaa tyténantaja- ja yrityskuvaan ja

mika merkitys hyvalla tyénantajakuvalla on?

Viitekehyksessa on kaytetty monipuolisesti lahteita kirjoista, artikkeleista ja verkosta.
Teorian pohjalta voidaan pohtia tarkemmin tietoja, joita tutkimuksen avulla halutaan
saada selville. Tutkimustulosten analysointi teorian avulla edesauttaa tutkimuksen ym-

martamista ja mahdollistaa opinnaytetydn tavoitteiden saavuttamisen.



1.5 Menetelmien kuvaus

Tassa opinnaytetydssa kaytetdan kvantitatiivista eli méaarallistd tutkimusmenetelmaa.
Maarallisen tutkimuksen avulla selvitetddn kysymyksia, jotka liittyvat lukumaariin ja pro-
senttiosuuksiin. [Imiditéa kuvataan numeerisen tiedon pohjalta. Kvantitatiiviselle tutkimuk-
selle on ominaista kéyttdd standardoituja tutkimuslomakkeita valmiilla vastausvaihtoeh-
doilla. (Heikkila 2014.)

Opinnaytetydssa tutkimustapana kaytetaan maarallista puolistrukturoitua e-lomakeky-
selyd. Kyselyssa on kaksi avointa kysymysta ja 15 asteikko/monivalintakysymysta. E-
lomake I6ytyy taman opinnaytetyon liitteesta 1. Tutkimustuloksia havainnollistetaan opin-

naytetydssa kuvioiden avulla.

1.6 Keskeiset termit

1.6.1 Asiakaskokemus

Asiakaskokemus on niiden kohtaamisten, mielikuvien ja tunteiden summa, jonka asiakas
muodostaa yrityksen toiminnasta. Asiakaskokemus ei ole rationaalinen paatds vaan se
syntyy yksittdisten tunteiden summana. Juuri taman vuoksi asiakaskokemukseen ei ole
taysin mahdollista vaikuttaa. Yritys voi vaikuttaa kuitenkin siihen, millaiseen kokemuk-

seen se pyrkii. (Kortesuo & Loytana 2011, Luku 1.1.)

1.6.2 Rekrytointikonsultti

Rekrytointikonsultti on yrityksen ulkopuolelta hankittu henkild, joka tekee osan tai koko-
naan rekrytointiprosessista yrityksen puolesta. Rekrytointikonsultti voi tydskennella hen-
kilostopalvelualan yrityksessa tai toimia itsenaisesti. Se, mitka osat rekrytointiprosessista
kuuluu konsultin tehtaviin, muotoutuu aina asiakasyrityksen tarpeiden mukaan. Rekry-
tointikonsultin tehtaviin voi esimerkiksi kuulua ilmoitusten laatiminen ja esivalinta asia-
kasyrityksen puolesta tai koko prosessi tydpaikan ilmoittamisesta henkildvalintaan asti.
Kyseessa voi olla eri tason tehtavia, joihin konsultti rekrytoi tydntekijoitd. Rekrytointikon-
sultilla voi olla takanaan vankkaa osaamista ja rutiineja alalta, jolloin rekrytointiprosessi

sujuu helpommin ja nopeammin kuin yritykselld, jolla ei ole erityista rekrytointiosaamista



tai oikeanlaisia vélineita kaytbssaan. Tasta syysta on toisinaan jarkevampaa hyodyntaa

ulkopuolisen konsultin osaamista. (Viitala 2014, Luku 3.)

1.6.3 Tydbhaastattelu

TyOhaastattelulla on useita synonyymeja, esimerkkeiné rekrytointihaastattelu ja tydpaik-
kahaastattelu. Tybhaastattelu on vahintaan kaksi osapuolta sisaltava, vuorovaikutuk-
seen perustuva viestintétilanne, jossa tavoite on molempien tiedossa. Haastattelussa
l[Ahtokohta on aina sama, haastattelijalla on tarve tydntekijélle ja ehdokas tavoittelee tyo-
paikkaa. Ty6haastattelu on institutionalisoitunut tapahtuma, jossa osallistujilla on roolit,
joiden mukaan he toimivat. Paaasiassa haastattelija kysyy ja ehdokas vastaa. (Markka-
nen 2009, 26-27.)

Haastattelija pyrkii saamaan tyohaastattelussa kaiken mahdollisen, tehtavéan kannalta
oleellisen, tiedon hakijasta. Tydnhakija puolestaan pyrkii haastattelussa antamaan itses-
tdan kuvan, joka johtaisi tavoitellun tydpaikan saavuttamiseen. (Markkanen 2009, 27.)
Toisaalta tybhaastattelu on mahdollisuus myds hakijalle saada tietoa ja esittéda kysymyk-

sid haettavasta tydpaikasta ja yrityksesta (Kauhanen 2006, 79).

1.6.4 Tydnantajakuva

Tybnantajakuva muodostuu yrityksessa vallitsevasta totuudesta seka yrityksen tavoitte-
lemasta ja viestimasta kuvasta. Ty6nantajakuva on sita, miten yritys nayttaytyy tyonteki-
j6ille seka tydnhakijoille. (Korpi & Laine & Soljasalo 2012, 66.) Ty6nantajakuvaa ohjaa
yrityskuva. Yrityskuva luodaan pitkélti markkinointiviestinnan seké asiakaskokemusten
kautta. Yrityskuva vaikuttaakin tydnantajakuvaan, mutta tyonantajakuvaan vaikuttaa
myo6s se, milla tavoin yritys kohtelee omia tydntekijoitdéan seka tydnhakijoitaan. (Viitala
2014, Luku 3.) Hyvan tydnantajakuvan luominen on jarkevaa, jotta rekrytointitilanteessa

yritys houkuttelee sille parhaimmat ja soveltuvimmat tekijat.



2 Toimeksiantajan toimialan kuvaus

2.1 Henkildstopalveluala

Henkilostopalveluyritysten tarjoamat palvelut ovat lisddntyneet Suomessa ja niiden en-
nustetaan edelleen kasvavan. Monet yritykset ovat rekrytointistrategiassaan paatyneet
yhteistydhon henkilostdpalvelualan yritysten kanssa. Henkilostopalvelualan yritys hank-
kii esimerkiksi aina tydvoiman tietynlaisiin tehtaviin. Samasta yrityksestéa saattaa tulla
myds samanaikaisesti useampi erilainen toimeksianto. Rekrytointi muuttuu kaiken aikaa,
mutta se tulee aina olemaan keskeinen osa yritystoimintaa. Nykyaan Kilpailu osaajista
on kovaa ja rekrytoinnin aikataulut saattavat olla hyvin tiukkoja. (Koivisto 2004, 88; Viitala
2014, Luku 3.)

Henkilostopalvelualan yritykset tekevat suorarekrytointeja, henkiléstdvuokrausta ja eri-
laisia henkilostdpalveluratkaisuja. Henkilostovuokrauksessa tydvoimaa tarvitseva yritys,
kayttajayritys, tekee sopimuksen toisen yrityksen kanssa henkilbn vuokraamisesta
omaan tydvoimaan. Kayttajayrityksesta kaytetdan usein nimitysta asiakasyritys. Vuokra-
tyontekijan tydnantaja on kuitenkin vuokraava yritys, henkildstopalvelualan yritys, jonka
kautta tydvoima kayttajayritykselle on hankittu. Kayttajayrityksen vastuulla on tydntekijan
valvonta ja tydn johtaminen, kun taas henkilostdpalvelualan yritys hoitaa esimerkiksi ty6-

sopimusten laatimisen, palkanmaksun ja tydsuhteen hallinnan. (Vuokratyéopas 2013.)

Suorarekrytoinnissa konsultti hoitaa osan tai kokonaan rekrytointiprosessista asiakasyri-
tyksen puolesta ja henkild rekrytoituu suoraan asiakkaan palkkalistoille (InHunt Group
2013). Rekrytoitavan henkilén tydsuhteen alkaessa hén siirtyy suoraan asiakasyrityksen
tyontekijaksi ja henkildstopalvelualan yrityksen osuus paattyy. Talloin asiakasyrityksesta

tulee tyontekijan tydnantaja toisin kuin vuokratydsuhteessa.

Henkiléston vuokraaminen maaraajaksi on usein edullinen ja riskitdn vaihtoehto yrityk-
sille. Ihmisten halukkuus madaraaikaisiin tydsuhteisiin on kasvanut. Yrityksilla on useita
syitd paatya henkildstévuokraukseen. Esimerkiksi erilaiset projektitehtavat, ruuhkahui-
put, lomasijaisuudet ja sesongit vaativat usein henkiloston taydentamistd maaraajaksi.
Henkilostovuokraukseen saatetaan paatya myos siita syysta, etta halutaan selvittéaa, voi-

siko henkilon palkata yrityksen omille Kirjoille toistaiseksi voimassa olevaan tytsuhtee-



seen. (Koivisto 2004, 99.) Henkildstévuokraus voi olla myds ratkaisu yritykselle, jos ti-
lannetta ohjaa rekrytointitarpeen epavarmuus tai yritys ei ole viela valmis tekemaan paa-
tosté. Jos tilanne on kuitenkin selke&, mutta yrityksella ei vain ole aikaa rekrytoinnille, voi
ulkopuoliselle konsultille antaa rekrytointiprosessin hoitamisen osittain tai kokonaan.
(Vaahtio 2005, 124.)

Henkilostopalvelualan yritysten hyédyntaminen on turvallista, silla rekrytointikonsultteja
koskevat samat sdannot ja normit henkildstonhankinnassa kuin itse tyonantajaa. Kon-
sulttia sitoo yksityisyydensuojalaki. Asiakkaan ja hakijoiden kunnioitus on tydssa tar-
keda. (Vaahtio 2005, 122.)

2.2 Rekrytointikonsultti haastattelijana

Rekrytointikonsultti toimii yrityksen edustajana. Haastattelijana rekrytointikonsultti toimii
sen yhteison jasenend, mihin itse kuuluu, organisaatiossa vallitsevien arvojen mukai-
sesti. Konsultin tulee oppia asiakasorganisaationsa toimintatavat ja yrityskulttuuri. Kon-
sultti joutuu pohtimaan, miten hakija soveltuu asiakasyrityksen tydymparistoon ja selviy-
tyy tybtehtavista olematta itse kyseisen tyoyhteison jasen. Konsultti pyrkii arvioimaan
hakijoita suhteessa esimiehen johtamistapaan ja asiakasyrityksen toimintatapoihin nah-
den. Rekrytointikonsultti vastaa haastattelutilanteessa oman yrityksensa asiakaskoke-
muksesta ja tydantajakuvasta, mutta toimii myds asiakasyrityksen logo otsassaan.
(Markkanen 2009, 101-103.)

Tybhaastattelijan tehtavana on aina pyrkid Idytamaan sopivin henkild avoinna olevaan
tehtdvaan. Konsultin rooli ei tdssé suhteessa poikkea mitenkaéan esimerkiksi yrityksen
omasta rekrytoijasta, joka arvioi hakijaa oman yrityksen tydyhteis66n tai omaan tiimiinsa.
Haasteen konsultille luo henkildn soveltumisen arvioiminen toiseen kuin omaan ty6yh-
teis00n tai esimerkiksi tehtéviin, joita ei ole itse aiemmin tehnyt. Asiakkaan kanssa yh-
teistyota tekemalla sekd kokemusta kerryttdmalla konsultti oppii arvioimaan jokaisen asi-
akkaan tarpeita ja tyoyhteisoon soveltuvaa henkiléda. Myoés mahdollisesti konsultin
aiempi kokemus tai koulutus asiakasyrityksen alalta helpottaa erilaisten kompetenssien

arvioimista.

Joskus uuden henkildon rekrytoinnissa pyritdén kuitenkin muuttamaan yrityksen tydtapoja
— ja menetelmia seka tydyhteisda. Mikali uuden henkilén rekrytoinnissa pyritaan tahan,

on konsultin myds siina tapauksessa syytad keskustella asiakasyrityksen kanssa siita,



mik& on toivottu suunta ja mihin rekrytoinnilla pyritdéan. (Vaahtio 2005, 120.) Onnistunut
rekrytointi edellyttda aina tavoitteen tiedostamista. Erilaisissa tilanteissa on jarkevaa

pohtia, kuinka paljon asiakasyritys on mukana rekrytoinnissa

Konsultin johtajuus on epasuoraa. Konsultit pyrkivat toimimaan palkkaavan esimiehen
valtuudella ja tayttamaan toimeksiantonsa. Konsultin johtajuus ei jatku rekrytointiproses-
sin tultua paatokseen, vaikka ehdokas palkataankin. (Markkanen 2009, 102.) Toisin kuin
suorarekrytoinnissa, henkilostovuokrauksessa rekrytointikonsultin rooli ja& kuitenkin ela-
maan tydsuhteen ajaksi, mutta ei esimiehen asemassa. Rekrytointikonsultin toimeksian-
nossa onnistumisen maarittda se, miten konsultin valitsema ehdokas suoriutuu tyéstaan
ja sopeutuu organisaatiokulttuuriin. Onnistunut rekrytointi lujittaa asiakassuhdetta.
(Markkanen 2009, 103.)

3 TyoOhaastattelu asiakaskokemuksena

Asiakaskokemus on yksil6llinen, joten yritys ei voi tdysin vaikuttaa siihen. Kuitenkin yritys
voi pyrkia tietynlaisen kokemuksen luomiseen. Kokemus syntyy aina asiakkaan tulkin-
tana, mika erottaa kokemusten luomisen palveluiden tuottamisesta. Luomalla kokemuk-
sia yritys kasvattaa mahdollisuuksiaan kasvattaa asiakkailleen luomaansa arvoa. Nain
yritys syventaa asiakassuhteitaan ja tekee niistd vahvempia (Kortesuo & Loytana 2011,
Luku 1.4.) Ty6haastattelu on rinnastettavissa asiakaskokemukseen. Tydhaastattelu on-
kin mahdollisuus vastata hakijan ennakko-odotuksiin, jota ei kannata jattaa kayttamatta.

Se on tilaisuus luoda tai vahvistaa hakijalle positiivista kuvaa yrityksesta.

Asiakaskokemuksessa pyritadn tuottamaan asiakkaille arvoa ja yritykselle tuottoa. Arvon
tuottamisen myo6té saadaan sitoutuneita ja tyytyvaisia asiakkaita yritykseen, jotka ovat
valmiita suosittelemaan yritysté eteenpain. Talléin myds kehitysideoiden maara asiak-
kaiden puolelta lisdantyy ja negatiivinen palaute vahenee. Hyva asiakaskokemus sitout-
taa ja vahvistaa brandia. (Kortesuo & Loytana 2011, Luku 1.2.) Tam&n saman voi sovel-
taa ty6haastatteluun. Jos ty6haastatteluista onnistutaan luomaan onnistuneita kokemuk-
sia hakijoille, saadaan henkil6it, jotka ovat valmiita suosittelemaan yritysta eteenpéin ja
todennéakdisemmin vastaanottamaan tyopaikan valituksi tullessaan. Hyva asiakaskoke-
mus tyOhaastattelussa tarjoaa hyotyja niin rekrytoinnin kuin positiivisen yritys — ja tyon-

antajakuvankin kannalta.
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Asiakaskokemus syntyy jo siitd, miten yritys viestii itsestddn verkkosivuillaan. Esimer-
kiksi sijainti ja opasteet ovat osatekijoitd kokemuksen syntymiseen. Yritys tuottaa asiak-
kailleen arvoa jokaisessa kohtaamisessa. (Kortesuo & Loytdnéa 2011, luku 1.1.) TA&man
vuoksi on tarkeda huolehtia, etta ohjeet tydhaastatteluun saapumisesta ovat selkeat ja
opastus paikan paalla kunnossa. Perille I6ytaminen, aulavastaanoton palvelu sekéa odo-
tustila vaikuttavat jo haastattelukokemukseen ja luovat ennakko-odotuksia tulevasta

haastattelusta.

Vaikka ehdokas on tulossa ty6haastatteluun, hdnen tulisi tuntea itsensa rennoksi. Haas-
tateltavan olo tulee pyrkia samaan mahdollisimman mukavaksi tilanteeseen nahden ja
pyrkia luomaan hakijalle hyva ensivaikutelma. Tervehdykset, vastaanottavat katseet ja
esimerkiksi juoman tarjoaminen on kohteliasta, hyvaa asiakaspalvelua. Mukavat odotus-
tilat ovat myds osa onnistunutta haastattelukokemusta. Haastateltavan odotuttaminen ei
ole jarkevdd. On kohteliasta ja fiksua noudattaa sovittua aikataulua haastateltavan
kanssa, kunnioittaa haastateltavan aikaa. Odotuttaminen ty6haastattelutilanteessa on
hyvin verrattavissa siihen, jos esimerkiksi joutuu ravintolassa odottamaan tilaustaan eri-
tyisen pitkdén. (Gimbel 2016, 60.)

Tybhaastattelu on usein ensikohtaaminen yrityksen kanssa. Samoin kuin haastattelija
pyrkii saamaan kaiken oleellisen tiedon hakijasta, niin hakijakin pyrkii saamaan mahdol-
lisimman paljon tietoa yrityksesta ja tyotehtdvista. TyOhaastattelussa on pyrittéava ole-
maan mahdollisimman avoin. Helposti saatetaan sortua muokkaamaan totuutta kauniim-
maksi, jotta hakija olisi mielissaén kokemuksestaan yrityksessa. Jos kuitenkin rima ase-
tetaan turhan korkealle, timé voi mydhemmin kaantya itsedan vastaan. Yritysta tai teh-
tavia ei kannatakaan myyda hakijalle sellaisina, jollaisia ne eivat ole. Oikeanlaiset odo-
tukset tulee asettaa ennen tyétarjouksen tekemista. (Gimbel 2016, 60.) Mahdollisimman
realistiset odotukset palvelevat kumpaakin osapuolta: todennakoisemmin sopivin henkild

tulee valituksi tehtavaan ja suoriutuu tydstaan vaihtamatta heti toiseen tyopaikkaan.

Asiakaskokemuksista tiedetaan, etta niita jaetaan muiden kanssa. Samalla tavalla ty6n-
hakijat kertovat haastattelukokemuksistaan muille, olivatpa ne sitten hyvia tai huonoja.
On siis syytd varmistaa, ettd ehdokas lahtee haastattelusta hyvalla kokemuksella.
Vaikka olisi selvda, ettd ehdokas ei tule valituksi tehtavaan, on jarkevaa ja kohteliasta
antaa palautetta ja syy sille, miksi hakija ei sovellu tydhén. Huonosti rakennettu CV, epa-

asiallinen vaatetus ja muu konkreettinen palaute antavat tydnhakijalle paljon apua tule-



11

vaan. (Gimbel 2016, 60.) Vaikka henkild ei koskaan tulisi ty6llistymé&an kyseiseen yrityk-
seen, hadn muistaa asiallisen ja rehellisen palautteen, mika todennakdisesti poikii muita

mahdollisuuksia hakijalle. N&in onnistunut kokemus on luotu.

Jos rekrytoimisen mahdollisuus jaéa avoimeksi, on tarkeda haastattelussa tuoda ilmi, mi-
ten rekrytointiprosessi jatkuu ja informoida hakijaa luvatun mukaisesti, vaikka kyseessa
olisikin avoin haastattelu. Tybhaastattelussa on muutenkin jarkevaa tarjota hakijalle
mahdollisimman paljon informaatiota, silla useiden tutkimusten mukaan hakijatyytyvai-
syyteen ja organisaation houkuttelevuuteen vaikuttavat, mitd enemman rekrytoija pystyy

tarjoamaan tietoa ja kuinka haastattelija viestii hakijalle. (Roberson & Collins 2005, 321.)

Helppo, informatiivinen ja miellyttava kokemus jattaa hakijalle positiivisen tydnantajaku-
van, vaikkei tulisi valituksi tehtavaan. Valituksi tullessaan hyva hakijakokemus vaikuttaa
tybpaikan vastaanottamisen lisaksi tyontekijan motivaatioon, sitoutumiseen ja pysyvyy-
teen yrityksessa. Luomalla siis onnistuneita asiakaskokemuksia pidetaan kiinni hyvista
hakijoista ja houkutellaan potentiaalisia osaajia yrityksen tyénhakijoiksi. On myds syyta
muistaa, etta jokainen hakija on potentiaalinen yrityksen asiakas tai hakija voi vaikuttaa
tulevaisuudessa esimerkiksi eri sidosryhmisséa. Jos ravintolassa saa huonoa palvelua,
palaako yhta helposti asiakkaaksi verrattaessa ravintolaan, jossa tuli kohdelluksi hyvin?
Yhté lailla tydnhakija saattaa huonon hakijakokemuksen jalkeen jattéda uudelleen hake-

matta organisaatioon, jossa tuli kohdelluksi huonosti. (Kreissl 2015, 19.)

Tybhaastattelussa hakija arvioi yritysté samoin kuin yritys hakijaa. Tythaastattelussa on
tarkeaa tarjota hakijalle mahdollisimman realistinen kuva tydsta. Tama tarkoittaa niin po-
sitiivisten kuin negatiivisten asioiden esille tuomista ty6sta ja organisaatiosta. Kuitenkin
yritys haluaa hakijoiden ajattelevan positiivisesti organisaatiosta. Organisaation tuleekin
hammastyttad hakijat sokerikuorruttamatta liikaa tyotehtavia yrityksessa. Tama on erityi-
sen tarkeaa tydmarkkinoiden jatkuvassa kehityksessa. Téllaisia asioita tulee ottaa huo-
mioon avoimista tehtavista ja organisaatiosta kerrottaessa. (Kreissl 2015, 19) Kun tydn-
hakijalle kertoo yrityskulttuurista, paasee syvemmalle haastattelussa. Firman strategia
on hyva purkaa auki, selvittdd mika on tyénhakijan kuva ideaalista tydpaikasta ja miten
hyvin hakija soveltuu organisaatioon. (Kaijala 2016, Luku 3.1.)

Hyva haastattelukokemus on siis oiva tilaisuus tuoda hakijalle myonteinen tydnantaja-
kuva olemalla rehellinen ja samalla kuitenkin osoittamalla toiminnallaan, miten organi-

saatio kohtelee tydnhakijoita ja huomioi heidat yksildinda. Rekrytoija saattaa toisinaan
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unohtaa, etté arvokkaasti ja kunnioitetusti kohdeltu hakija tuo yritykselle enemman ar-

voa, vaikka tdma ei tulisikaan valituksi tehtavaan. (Kreissl 2015, 19.)

4 Tyobnantajakuva

4.1 Siséinen ja ulkoinen tydnantajakuva

TyOnantajakuvan voi jakaa kahteen osaan: sisdiseen ja ulkoiseen. Sisdinen tydnantaja-
kuva merkitsee yrityksen sisadlla muodostunutta kuvaa, miten yrityksen tydntekijat koke-
vat ja ndkevat oman tyonantajansa. Ulkoisella tydnantajakuvalla vastaavasti tarkoitetaan
sitda, miten ulkopuoliset ihmiset nakevat yrityksen tydnantajakuvan. Ulkopuolisen henki-
I6n ei tarvitse olla edes tydnhakija. Ulkopuolisiksi voidaan luokitella esimerkiksi erilaiset
sidosryhmaét tydnhakijoiden tai tydnhakua suunnittelevien liséksi. (Korpi & Laine & Solja-
salo 2012, 67.)

Ulkopuoliseen tydnantajakuvaan vaikutetaan sisdisen perusteella. Jos sisainen tyénan-
tajakuva ei ole kunnossa, heijastuu se usein yrityksen ulkopuolelle. Samoin jos siséinen
tybnantajakuva on kunnossa, ei yrityksen jasenet nde ongelmaa ilmaista sitéa ulkopuoli-
sille sidosryhmille. Viestinnassé ulkoista tytnantajakuvaa voidaan rakentaa vahvuuksilla
ja jattaa kehityskohteet vahemmalle huomiolle. Mahdollisia ongelmia tai kehityskohteita
ei kuitenkaan ole jarkeva peitella jatkuvasti tai sortua valehteluun, silla tdna paivana so-
siaalisen median my6ta kiinnijadmisen riski on suuri. (Korpi & Laine & Soljasalo 2012,
67—-68.) Yrityksen omat tyontekijat ovat sen tydnantajan parhaita puolestapuhujia (Kai-
jala 2016, luku 3.2).

4.2 Tybnantajakuvan muodostuminen

"Tybnantajamielikuva merkitsee sitd, millaisena tydpaikka nayttaytyy tyontekijdille ja
tydnhakijoille.” (Korpi & Laine & Soljasalo 2012, 66.) Sen muodostumiseen vaikuttaa yri-
tyksen todellinen tila, yrityksen tavoittelema tila sekad se, mita yritys viestii muille ja kaik-

kien naiden kuvien yhteensopivuus (Korpi & Laine & Soljasalo 2012, 66).

Positiivinen yrityskuva syntyy mielikuvien avulla. Mielikuvat syntyvat ihmisten mielissa,

mutta ne ovat aina kunkin ihmisen omaa todellisuutta. Mielikuva aktivoituu esimerkiksi,
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kun vieraillaan yrityksen toimitiloissa ja tavataan yrityksen edustaja. Naiden pohjalta ih-
minen muodostaa mielipiteet ja asenteet yrityksestad, mika vaikuttaa esimerkiksi siihen,

halutaanko paasta yritykseen toihin. (Isohookana 2007, 22.)

Ensinnakin tydnantajaimagoa luo yrityskuva, joka luodaan pitkalti asiakaskokemusten,
markkinointiviestinnan ja uutisten avulla. Taman liséksi imagoon vaikuttaa ulospain na-
kyva rekrytointipolitiikka. Rekrytointi-ilmoitusten luonne, asiasisaltd, rekrytointien maarat
ja se, kuinka usein rekrytoidaan. Tyonantajaimagoon vaikuttaa myds tapa, jolla yritys
ottaa vastaan tyontekijoita ja kuinka se kohtelee heitd. Kuulopuheiden kautta saatu tieto
on ty6nantajakuvan luomisessa usein vahvempi kuin yrityksen tuottaman markkinointi-
viestinndn luoma vaikutelma. Rekrytointitilanteissa hankalinta onkin silloin, kun kuulopu-

heet ja ulkoinen viestinta ovat ristiriidassa. (Viitala 2014, Luku 3.)

Ristiriitainen viestinta voi siis vahingoittaa tydnantajakuvaa. Liian ruusuisen kuvan luo-
minen tydhaastattelussa luo epérealistisia odotuksia ja nain pettymyksen todennakoi-
Syys on suurempi. Tama saattaa tapahtua myos vahingossa, esimerkiksi ulkopuolisen
konsultin toimesta, joka ei itse ole toiminut tydyhteisdssa ja kertoo yrityksessa vallitsevan
hyvan yhteishengen sek& saumaton yhteisty6 vaikka nain ei aivan olisi. Tyonantaja itse
saattaa myos syyllistya liioitteluun pyrkimyksella luoda hyvaa tydnantajakuvaa tydhaas-
tattelussa, mika saattaa kostautua valitun henkilon kohdalla myéhemmin. Totuudessa
pitaytyminen onkin jarkevinta ja pyrkid valttdmaan ristiriitoja tydnantajakuvassa. Ennak-
kotiedon ja todellisen kokemuksen ollessa lahella toisiaan, on uuden tyéntekijdn asenne
tyontekoon positiivisempi ja tydtehtavien oppiminen nopeutuu. Nama kaikki vaikuttavat

suoraan organisaation tuottavuuteen. (Korpi & Laine & Soljasalo 2012, 68; 76.)

Hyvaa tyonantajakuvaa muodostaessa tarkeassa asemassa on yrityksen sisalla vallit-
seva hyva tilanne. Yrityksen nayttaytyminen positiivisesti verkossa syntyy siitd, mita use-
ampi haluaa sanoa positiivisen kommenttinsa yrityksesta. (Korpi & Laine & Soljasalo
2012, 67.) Mikali siis tydbhaastattelusta onnistutaan luomaan hyva kokemus, saavutetaan

todennakdisesti positiivista verkkonakyvyytta ja vahvistetaan tydnantajakuvaa.

Tutkimusten mukaan tyohyvinvoinnista huolehtiminen ja hyva johtajuus vaikuttavat mer-
kittavasti sisdiseen ja ulkoiseen tydnantajakuvaan. Kuitenkin huonosti hoidetut irtisano-
miset, ulkoistukset ja tyonsuojelurikkomukset saattavat tahrata kuvaa. Huolehtimalla
huolellisesta ja oikeanlaisesta tiedottamisesta niin sisaisesti kuin ulkoisestikin saatetaan

valttaa kuvan tahriintumista. (Kauhanen 2012, Luku 7.)
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TyOnantajakuvaan vaikuttaa positiivisesti myds mahdollisuudet kouluttautua ja edeta yri-
tyksesséa (Roberson & Collins 2005, 320). Korpi, Laine ja Soljasalo (2012, 69) nostavat
esille viisi tydnantajakuvaa muokkaavaa tekijaa: urakehitysmahdollisuudet, tydn kiinnos-
tavuus, tydilmapiiri, oman tyon kehittdmismahdollisuus seka kokonaispalkkaus. Palkka-
taso, perehdyttaminen, henkiléstdnkehittaminen ja johtaminen ovat myoéskin asioita,
joista tieto leviaa tehokkaasti kuulopuheiden myoéta tydmarkkinoilla (Viitala 2014, Luku
3).

Rekrytoinnin alkuvaiheessa voi kayttaa erilaisia menetelmia tydnantajakuvaan vaikutta-
miseksi. Organisaation verkkosivuilla on esimerkiksi suuri merkitys. Sivujen ulkonako ja
kaytettavyys vaikuttavat tydnantajakuvaan. Positiivista nakyvyyttd voi saada myos yh-
teisty6lld koulujen kanssa tai sponsoroimalla oppilaitoksia. Puskaradion avulla ja mai-
nostamalla korostaa esimerkiksi yllamainittuja mahdollisuuksia organisaatiossa, voi yri-
tys luoda positiivista kuvaa. Nama keinot ovat tarkeita rekrytoinnin alkuvaiheessa, koska
silloin hakijalla on yleensa vahan tietoa organisaatiosta. Tallaisten keinojen avulla voi-
daan vaikuttaa hakijoiden nakemyksiin yrityksesta, mika puolestaan vaikuttaa hakijoiden
paatoksiin. Yhdistamalla erilaisia tekniikoita saadaan aikaan vahvempi tydnantajakuva
ja vaikutetaan hakijoiden maaraéan ja laatuun. On paljon yrityksia, jotka saattavat olla
hyvin samankaltaisia ottaen huomioon esimerkiksi palkkauksen, tydpaikan sijainnin ja
erilaiset edut, joten ainoa keino erottaa kaksi yritysta toisistaan on organisaation ainee-

ton arvo, toisin sanoen esimerkiksi tydnantajakuva. (Ployhart 2006, 872; 875.)

Opinnaytetydssa on puhuttu tydhaastattelusta asiakaskokemuksena. Ty6haastattelu on-
kin oiva hetki vaikuttaa tydnantajakuvaan. Kuten opinnaytetytssa aiemmin esitettiin (Ks.
Luku 3.), se miten hakijaa kohtelee haastattelussa ja miten viestii sisdisesta tydnantaja-
kuvasta vaikuttaa suuresti hakijatyytyvaisyyteen ja tydnantajakuvaan. Tutkimusten mu-
kaan yrityksen rekrytointikaytadnnét vaikuttavat hakijan tuntemuksiin, uskomuksiin ja yri-
tyksen houkuttelevuuteen hakijan silmissé ja omaan sopeutuvuuteen organisaatiossa.
TyOnantajan houkuttelevuuteen vaikuttaa myds se, kuinka paljon informaatiota rekrytoija

pystyy hakijalle tarjoamaan ja kuinka perilla tdmé on yrityksesta ja tehtavasta.

TyOhaastattelijan kannattaa olla tietoinen rekrytointiprosessista, organisaatiokulttuurista,
tydtehtavista ja yrityksestéa ylipaataan tarjotakseen hakijalle mahdollisimman paljon tie-
toa ja osoittaakseen ammattitaitoa. Tyohaastattelijan on syyta kohdella hakijaa reilusti ja

kunnioittaen, seka viestittda oikeanlaista tydonantajakuvaa. Ty6nhakija kuitenkin yhdistaa
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haastattelun osana yritysta ja sen toimintaa, ja muodostaa sita kautta mielipidetta&n
tybnantaja — ja yrityskuvasta. Realistiset ennakkotiedot auttavat hakijaa ja haastattelijaa
helpommin selvittdm&an ehdokkaan soveltuvuutta haettuun tehtavaan. (Roberson &
Collins 2005, 320-321; 324.) Yleisesti rekrytointiprosessissa johdonmukaiseksi koetut
valintamenetelmat, jotka liittyvat tydhon ja selitetaan hakijoille, vastaanotetaan parem-
min (Ployhart 2006, 874).

4.3 Tyobnantajakuvan kehittaminen

TyOnantajakuvaa voi ja kannattaa aktiivisesti kehittda. Yksi keino kehittéda tyénantajaku-
vaa on vahvistaa organisaation henkiléstdvoimavarojen johtamista. Keinoja tyénantaja-
kuvan kehittdmiseen on esimerkiksi avun pyytdminen omilta tydntekijoilta organisaa-
tioista, jotka ovat onnistuneet luomaan hyvan, tunnetun tydnantajakuvan. Liséksi vapaa-
ehtoisesti irtisanoutuneilta kannattaa keratd palautetta ja mielipiteita siitd, mita kehitys-
kohteita he yrityksessé nakevat. Arvokasta tietoa voidaan kerdta hyvin suunniteltujen
lahtohaastattelujen avulla. Yksi hyvaksi todettu keino tydnantajakuvan rakentamiseen on
opinnaytetytssa aiemmin mainittu oppilaitosyhteisty®. Oppilaitosyhteistyolla tehdaan yri-
tys tunnetuksi hyvdna mahdollisena tyonpaikkana potentiaalisten tyénhakijoiden jou-
kossa. (Viitala 2014, Luku 3.)

Kaijalan teoksessa (2016, Luku 3.1) annetaan vinkkeja vetovoimaisuuden parantami-
seen. Naissa vinkeissa yrityksia kehotetaan tunnistamaan omat toimintatavat eika mat-
kimaan esimerkiksi ketteria startupeja, jos organisaation toimintatapa ei ole sellainen.
Teoksen mukaan kaksi asiaa on syyta selvittaa yrityksessa tydskenteleviltd: Mika tuottaa
heille nykyisessa tehtavassa eniten iloa ja inspiraatiota ja mitd asiaa he kehittaisivat ja
mihin suuntaan, jotta he voisivat ylpedna todeta tydskentelevansa juuri kyseisessa yri-
tyksessa. Tybnantajakuvallinen vetovoima kehotetaan teoksessa rakentamaan naiden
kahden asian varaan ja jakamaan nama kokemukset muille soveltuvissa kanavissa koh-
deryhman tavoittamiseksi. Koko organisaatio tulee hyddyntaa naita tarinoita edelleen ja-
kamaan verkostoissaan. Vetovoimaisuuden kehittamista tulee tehda saanndllisesti, sys-
temaattisesti ja tuloksia seuraten. Kyseessa on normaalia yritysviestintad, jossa kohde-

ryhmé&na ovat tulevat tyéntekijat ja heidan verkostonsa.

Tietoa ja yksityiskohtia tydsta ja organisaatiosta tarjoavat yritykset kouluttavat rekrytoijia,

kohtelevat tydnhakijoita reilusti ja kunnioittaen ja selostavat rekrytointiprosessin tarkoi-
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tuksen viestittden oikeanlaista tydnantajakuvaa, luovat lopulta yhtenéisen ja johdonmu-
kaisen rekrytointikampanjan. (Ployhart 2006, 875—-876.) Viestinnan rooli on tarked, kun
rakennetaan tyonantajakuvaa. Rekrytointi on pitkalti viestintaa, markkinointia ja brandin
rakentamista, jopa myyntia, pelkalla hyvalla viestinnalla ei parjaa. (Kaijala 2016, Luku
3.1)

Tybnantajakuva on osa yrityskuvaa ja siksi tydnantajakuvaa ei voi kehittda vaikuttamatta
yrityskuvaan. Keinot tydnantajakuvan seka yrityskuvan kehittamiseksi ovat myds pitkéalti
samoja, toista kehittdmalla kehitetddn myos toista. (Korpi & Laine & Soljasalo 2012, 67.)
Yrityksen brandi ei kuitenkaan itsessaan viela kerro, onko yritys hyva paikka tehda tyota.
Siksi tydnantajan kannattaa miettid tydnantajamielikuvaansa ja miten kehittaa sita. (Kai-
jala 2016, Luku 3.1.)

4.4 TyoOnantajakuvan merkitys

Henkildstéasioiden yhteydessa puhutaan paljon tydnantajakuvasta ja sen merkityksesta.
Hyvamainen organisaatio on vetovoimainen, pystyy pitamaan henkildsténsa ja houkut-
telee hyvaa vakea. Hyva tyonantajakuva edesauttaa palkkaamaan parhaat tyontekijat ja
usein kohtuullisella palkkatasolla. Ty6nantajakuvalla on merkitysta uusia rekrytoidessa

ja vanhoista tydntekijoista kiinnipitamisesséa. (Kauhanen 2012, Luku 7.)

Samalla tavalla kuin yrityksen tuotteista ja palveluista luodaan mielikuvat asiakaskoke-
musten kautta siirtyvéat tydnantajan ominaisuudet mielikuvaan todellisina (Korpi & Laine
& Soljasalo 2012, 75). Mydnteinen yrityskuva saa aikaan uskottavuutta ja synnyttaa luot-
tamusta. Positiivinen yrityskuva tuo myés toivottua julkisuutta, vahvistaa asiakassuhteita
javoitoimia kilpailuetuna. Mydnteinen yrityskuva helpottaa viestintaa erilaisten sidosryh-
mien kanssa. Esimerkiksi negatiivisten tapahtumien tullessa vastaan virheet annetaan
helpommin anteeksi ja organisaatio kykenee palautumaan nopeammin normaaliin tilaan.
(Siukosaari 1999, 207.) Yrityskuva ja tydnantajakuva kulkevat kasi kadessa, joten nama

samat asiat patevat tydnantajakuvasta puhuttaessa.

Kuten opinnaytetydssa aiemmin esitettiin (Ks. Luku 4.1.), sisainen tyonantajakuva vai-
kuttaa ulkoiseen ty6antajakuvaan. Taman vuoksi sisaiseen tydnantajakuvaan on syyta
panostaa, silla sita kautta julkista kuvaa kiillotetaan. Jos sisdinen tydnantajakuva ei ole
kunnossa, heijastuu se usein yrityksen ulkopuolelle. Uusien yhteistybkumppaneiden ja

kompetenttien hakijoiden houkuttelu voi karsia tassa tapauksessa. TyOnantajakuvalla
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onkin myds liiketoiminnallinen merkitys, se ei korostu ainoastaan rekrytointitilanteessa.
TyoOyhteison todellisuus ja viestitty todellisuus ovat jarkeva pitdd mahdollisimman sa-
mankaltaisina. Kannattaa seurata, mita yrityksesta puhutaan ja pyrkia positiivisen sisél-
I6n luomiseen. Ihmiset tuottavat sisallon, joten on ensiarvoisen tarkeéa pyrkia avoimeen
toimintaan ja pitdd sidosryhmaét tyytyvaisind. (Korpi & Laine & Soljasalo 2012, 67-68;
133-134.)

Tybnantajakuva vaikuttaa siis suoraan yhteistydkumppanien hankintaan ja korreloituu
tydnhakijoihin — hakemusten maara kasvaa ja hakemusten taso paranee. Talldin on hel-
pompi l6ytaéd sopivin tydntekija avoinna olevaan tehtavaan. Taman varjopuolena on, etta
niin matala—ja korkeatasoisetkin hakijat hakevat suositumpaan yritykseen, mika lisaa
rekrytointikustannuksia. Korkea hakijamaara kuitenkin tarjoaa enemman mahdollisuuk-
sia. On myos tutkittu, etté hakijat kokevat ylpeytta ollessaan hyvamaisen yrityksen jasen
ja hyvéksyisivat jopa 7 % matalampaa palkkaa, jos paéasevat suosittuun yritykseen tdihin.
(Ployhart 2006, 872.)

Tyontekija etsii yleensa tietoa yrityksesta tyttd hakiessaan. TalentPool selvitti vuonna
2014, ettd 41 % tydnhakijoista etsii tietoa yrityskulttuurista ennen tehtavaan hakemista.
Valistuneet tydnhakijat hyodyntavét verkostojaan kartoittaakseen potentiaalista tulevaa
tydnantajaa. (Kaijala 2016, Luku 3.1-3.2.) Mita realistisempi tydnantajakuva on, sita vah-
vempi sitoutuminen on alusta lahtien. Realistinen ja positiivinen tyénantajakuva vaikut-
tavat myos siina vaiheessa, suostuuko valittu henkild ottamaan tarjotun paikan vastaan
(Korpi & Laine & Soljasalo 2012, 66—67). On tutkittu, ettd ihmiset hakeutuvat, valitsevat
ja pysyvat parhaiten niissa organisaatioissa, joiden tydymparistd sopii parhaiten heidan
persoonansa (Roberson & Collins 2005, 324). Mahdollisimman realistisella ja hyvalla
tyonantajakuvalla pystytaan siis houkuttelemaan sopivia hakijoita ja sitouttamaan tyon-

tekijGita.

TyOnantajakuvaa on tutkittu eri tutkijoiden toimesta kayttden eri ominaisuuksia, kuten
kuva, maine, brandi ja symboliset attribuutit. Kuitenkin kaikki tutkimukset yhtyvat samaan
Ioyddkseen, ettd tyonantajakuvalla on térkea vaikutus rekrytoinnin lopputulokseen.
(Ployhart 2006, 871.) Kun yritykselld on vahva positiivinen tydnantajakuva, hakijaméarat
ja tydhakemusten taso paranevat. Kun ennalta saatu mielikuva ja todellinen kokemus
kohtaavat, ei synny pettymyksia ja tydtehtavien oppiminen, tyon aloittaminen ja tiimiyty-

minen nopeutuvat. Tyontekijat viihtyvat tydsuhteissa kauemmin ja palkan merkitys pie-
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nenee. Asenne tyontekoa kohtaan on positiivisempi ja taméan myota pettymykset ja epa-
onnistumiset kestetaan paremmin. Positiivinen sisdinen ja ulkoinen viestinta voivat nos-
taa yrityksen julkisuusarvoa ja tuoda nakyvyytta eri medioissa. Kaiken kaikkiaan nama
kaikki tekijat tarkoittavat tuottavampaa organisaatiota. (Korpi & Laine & Soljasalo 2012,
76.) Parhaista osaajista kilpailtaessa ratkaisevat yrityskuva, tyénantajabrandi ja tyénte-
kijakokemukset (Kaijala 2016, Luku 3.1).

Kaiken kaikkiaan myonteisen tyonantajakuvan luominen tuo etuja hakijjamaaran- ja laa-
dun lisdamisessa ja organisaation suorituskyvyssa. Myonteinen tydnantajakuva tarjoaa
mahdollisuuden kestavaan kilpailuetuun, silla sitd on hankala imitoida ja se on arvokasta.
Positiivinen tydnantajakuva on mahdollista saavuttaa hyddyntamalla markkinointia ja eri-
laisia siihen liittyvia keinoja. TAman myodta hakijoiden mielikuviin voidaan vaikuttaa ja
saadaan onnistuneempia tuloksia rekrytoinnissa. Organisaatiot my6s erottuvat toisistaan
hakijoiden silmissd enemman tydnantajakuvan myota. (Ployhart 2006, 873.) Yrityskuvan
ja yrityksen tuottaman tuotteen tai palvelun tai molemmat luo sen henkiléstdé. Onnistumi-
nen yritystoiminnassa ja sen jatkuvuus ovat kiinni yrityksen tyéntekijdista. (Vaahtio 2005,
15.)

5 Tutkimuksen toteutus

5.1 Menetelmat ja aineistonkeruu

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittéda tydnhakijoiden asiakaskokemusta ja sit&, mité tyon-
hakijat arvostavat tytbhaastattelussa. Hakijatyytyvaisyys kyselyksi muodostui puolistruk-
tuurinen tiedonkeruumenetelma, e-lomakekysely, jolla tutkia asiaa. Tutkimuksen perus-
joukon muodostivat teollisuuden toimialalla tythaastattelussa kayneet tydnhakijat. Toi-
meksiantajan toiveena oli selvittdd mahdollisimman monen kokemuksia ty6haastatte-

lusta ja kvantitatiivinen tutkimusmenetelma mahdollistaa suuremman otoksen.

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimustapa auttaa selvittamaan kuvaa nykytilanteesta
ja tekee vertailusta yksinkertaisempaa, kun tuloksia voidaan tarkastella numeerisesti.
Tasta syysta vastauksia on myds helppo ja nopea analysoida. Kvantitatiivisen tutkimuk-
sen etuna on myds se, ettd vastaajalla kuluu vahemman aikaa kyselyn tayttamiseen.

Kuitenkin kun pohditaan, mita tydnhakijat arvostavat tybhaastattelussa, pelkat suljetut
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kysymykset eivat tulleet kysymykseen, silla avointen kysymysten avulla pystytdan enem-
man selvittamaan juuri sitd, mitd hakijat arvostavat. Avoimet kysymykset antavat mah-
dollisuuden kuvailla omin sanoin kokemusta ja néin tarjota syvéllisempaa tietoa ai-
heesta, silla maarallisellda tutkimuksella ei kuitenkaan pystyta taysin selvittamaéan ole-
massa olevan tilanteen syyta. Avoimet kysymykset voivat myos tdydentaa ja avata esi-
tettyja kysymyksid, minka vuoksi maarallinen puolistrukturoitu menetelma oli tutkimuk-

sen kannalta jarkeva vaihtoehto. (Heikkild 2014; Sinijarvi 2016.)

Paadyin luomaan kyselyn tabletille ja keraamaan vastauksia heti tydhaastattelun jalkeen
paikan paalla. Kyselya ei siis lahetetty erikseen hakijoille vaan hakijat tayttivat e-lomak-
keen paatelaitteella haastattelukokemuksen jalkeen aulassa. Aulapalvelua ohjeistettiin
pyytamaan hakijoita kAymaan tybhaastattelun jalkeen aulassa vield ennen laht6a. Tal-
I6in kysyttiin hakijan halukkuutta osallistua hakijatyytyvaisyyskyselyyn, joka taytettaisiin
suoraan tabletilla, anonyymisti selaimessa. Aulapalvelu toi esille, ettd kyselylla voidaan
edistaa yrityksen toimintaa ja kehittaa rekrytointikonsulttien osaamista ja néin parantaa
hakijakokemuksia tulevaisuudessa. Vastaamiseen motivoitin myds tuomalla ilmi, etta
kysely on hyvin nopea ja helppo tayttaa. Naita asioita nostettiin myds esille kyselyn saa-
tetekstissa. (Liite 1.)

Vastausten kerddminen péaatelaitteella heti tydhaastattelukokemuksen jalkeen sahko-
postiin [Ahettdmisen sijaan valikoitui vastausten kerailytavaksi. Uskoin vastausprosentin
olevan korkeampi kuin lahettamalla kyselyn tydhaastattelun jalkeen hakijan sdhkdpos-
tiin. Palautteen antaminen heti varsinaisen tilanteen jalkeen tuntuu asiakkaista huomat-
tavasti luontevammalta ja merkityksellisemmaltd, minka vuoksi he suhtautuvat vastaa-

miseen positiivisemmin. (Sinijarvi 2016.)

Kyselyn tavoitteena on luonnollisesti saavuttaa mahdollisimman totuudenmukaiset tulok-
set. Kysymalla heti tydhaastattelutilanteen jalkeen hakijakokemuksesta tulokset ovat to-
dennékdisemmin realistisemmat, silla itse haastattelutilanne ja tunteet ovat hakijan tuo-
reessa muistissa. Sahkopostikyselyn myoéta hakija saattaa vastata jopa useiden viikko-
jen jalkeen kyselyyn ja talldin muistot tilanteesta eivat yleensa ole yhta kirkkaat. Ainoas-
taan murto-osa asiakaskohtaamiseen liittyvista asioista saastyy asiakkaan pitkakestoi-
seen muistiin. Asiakaspalautteen kerd&minen péaivien tai jopa viikkojen jalkeen ei anna
tarkkaa tietoa siité, miltd asiakkaasta tuntui juuri silla hetkelld, kun asiakaskokemus muo-

dostui. Liséksi tutkijoiden mukaan negatiiviset kokemukset vaistyvat nopeammin kuin
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positiiviset. Jos siis lykk&a palautteen kerdamista, tuloksista tulee helposti harhaanjoh-

tavan positiivisia. (Sinijarvi 2016.)

Hakijan kokemus ty0haastattelusta voi muuttua mygs, jos on esimerkiksi saanut tietaa,
onko tullut valituksi tehtéavaan vai ei. Hypoteesina voi sanoa, etta kokemus haastattelusta
on positiivisempi, jos hakijalle tarjotaan tydta. Paikan paalla kysymalla vastaamiseen
suhtaudutaan kenties positivisemmin verrattuna sahkodpostiin ja saadaan totuudenmu-
kainen kuva tybhaastattelusta tyonhakijalta. Kun kokemus on tuore, aika ja uudet tapah-

tumat eivét ole ehtineet vaikuttamaan haastattelutilanteen kokemiseen.

Kyselyn vastaamisen kynnys oli tarkoitus tehda mahdollisimman matalaksi, ja siksi ky-
selyyn valikoitu vain 17 kysymysta (15 monivalinta —tai asteikkokysymysté ja 2 avointa
kysymysta), jotta hakijalla menisi vastaamiseen korkeintaan viisi minuuttia. Vastaamis-
kynnys on matalampi, kun vastaaminen eivie likaa aikaa, silla liilan pitk& aika vie yleensa
vastaamishalun. Lomakkeen ulkoasu on pyritty tekemaén selkeéksi ja noudattavan yri-
tyksen yleisilmetta, minka vuoksi kyselyn etusivulle valikoitu yksi yrityksen omista mark-
kinointikuvista. Vastaamispaéattkset perustuvat usein ensivaikutelmaan. Lomakkeen
yleisilme saattaa vaikuttaa vastaamisen innokkuuteen niin kuin kyselyyn kuluva aikakin.
Huono vastausprosentti voi pilata huolella suunnitellun aineiston. (KvantiMOTV 2010.)
Kysely oli tarkoitus pitda lyhyena, yksinkertaisena ja loogisena, silld liian monimutkaiset

ja raskaat kyselyt pelottavat vastaajia (Virtuaali ammattikorkeakoulu).

5.2 Tutkimuskysymykset

Kysely etenee kronologisessa jarjestyksessa. Kyselyn alkuun valikoitui kysymyksia (Ky-
symykset 1-5), jotka vaikuttavat asiakaskokemukseen ennen varsinaista haastatteluti-
lannetta. Kuten opinndytetytssa on esitetty, selked ohjeistus, opastus ja ystavallinen
vastaanotto vaikuttavat ennakko-odotuksiin ja ovat osa asiakaskokemusta. Odotustilan
viihtyvyys ja toimivuus, asiakaspalvelu ja joutuuko hakija esimerkiksi turhaan odotta-
maan ennen haastattelun alkua, vaikuttavat kokemukseen ennen varsinaista haastatte-
lutilannetta. Nama asiat viestivét, miten yritys huolehtii hakijoistaan ja kohtelee heita yk-
silona. Tallaiset asiat saattavat nayttaytya rekrytoijalle pienend, mutta helpottaa suuresti
hakijan kokemusta tilanteessa, joka ei ole ehk& tdmé&n kannalta helpoin. Liséksi niin yri-
tyskuvaa kuin tydnantajakuvaa voidaan tassa vaiheessa jo horjuttaa tai vahvistaa.
(Gimbel 2016, 60.)
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Kyselyn toisella sivulla esitettiin kymmenen kysymysté itse haastattelutilanteesta. Kyse-
lyn tavoitteena oli selvittda asiakaskokemusta tydhaastattelussa ja tuloksien valossa ke-
hittéd&a rekrytointikonsulttien osaamista. TAman vuoksi kyselyssa kysyttiin heti ensimmai-
sena hakijan tyytyvaisyyttd saamansa kohteluun tyohaastattelusta ja kokiko hakija tilan-
teen luontevaksi. Kuten aiemmin opinnaytetyssa nostettiin esille, jokainen arvostaa tul-
leensa kohdelluksi yksiléna (Ks.Luku 3.), minka vuoksi oli tarkea selvittdd, miten hakija
kokee haastattelijan tuntevan hakijan hakemuksen ja CV:n, kuunteliko haastattelija ha-

kijan vastauksia ja miten ammattimaisen kuvan ty0haastattelija antoi.

Opinnaytetyssa on kasitelty myds, etta hakijatyytyvaisyyteen vaikuttaa saadun tiedon
maara. (Ks. Luku 3.) Taman vuoksi oli tarkeétad kysya, miten hakija koki haastattelun
aikana saaneensa tietoa yrityksesta, avoinna olevista tyotehtavista ja onko haastattelija
vastannut selkeésti hakijan esittamiin kysymyksiin. Hakijatyytyvaisyyteen vaikuttavaksi
tekijaksi on mainittu myos, kuinka rekrytointiprosessin aikana viestitaan hakijalle. Siksi
viimeisena oli oleellista kysya, kerrottiinko tythaastattelussa rekrytointiprosessin etene-

misesta selkeasti.

Asteikkokysymyksilla on helppo vertailla hakijoiden kokemuksia, vetaa yhteenveto ja
tehda johtopaatoksia saatujen tuloksien perusteella. Loppuun valikoitu kuitenkin kaksi
avointa kysymysta, koska erityisesti se, mita hakijat arvostavat tybhaastattelussa, sel-
vida hakijoiden omien palautteiden myo6ta. Avoimet kysymykset tuottavat parhaimmillaan
vastauksia, jotka ovat hyodyllisia tai jopa yllattavia. Siksi lopussa pyydettiin kertomaan,
missa yritys onnistui erityisen hyvin ja missé hakijoiden nakokulmasta olisi viela kehitet-
tavaa. (Sinijarvi 2016.)

6 Tutkimustulokset

6.1 Tuloksiin vaikuttavia tekijoita

Hakijatyytyvaisyyskysely oli auki 19.1.2017-28.2.2017. Tana aikana 39 tydnhakijaa vas-
tasi kyselyyn. Aulapalvelu henkilokunnan mukaan vastaajat suhtautuivat positiivisesti
vastaamiseen ja suuri osa tyonhakijoista vastasi kyselyyn, jos vain muisti tythaastattelun
jalkeen lahtiessaan kayda aulapalvelun kautta. Otoskoko maaraytyi lopulta sen perus-

teella, kun kysely oli ollut auki jo melkein kuusi viikkoa ja opinnaytetydn tuli edeta. Tasta
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syysté asetin selkean paivamaaran, jolloin katkaisin kyselyn enka jadnyt endéa odotta-

maan enempaa vastauksia.

Vastaukset eivat olleet pakollisia, minka vuoksi jokaiseen kysymykseen ei saatu yhta
lailla vastauksia. Esimerkiksi heti ensimmainen kysymys, "Minut haastatteli” eli kenen
luona henkil6 kavi tybhaastattelussa, sai vain 33/39 vastausta. Tahan on saatettu jattaa
vastaamatta, jos ei ole ollut varma haastattelijastaan ja ei ole rohjennut tai viitsinyt tar-
kistaa asiaa aulahenkilokunnalta. Samoin kysymyksiin "Sain tarpeeksi tietoa avoinna
olevista tehtavista” (35/39) ja "Sain tarpeeksi tietoa Yritys X:sta” (34/39) vastattiin heikoi-

ten.

Kahteen viimeiseen ylla mainittuihin kysymyksiin ei ole valttdmatta tarkoituksella jatetty
vastaamatta. Jos vastaaja on tarkoittanut vastata asteikkokysymyksessé arvosanan
kolme, joka oli asetettuna oletusarvoksi, mutta ei ole koskenut liukukytkimeen vaan siir-
tynyt suoraan seuraavaan kysymykseen vastauksen ollessa valmiiksi arvosanan kolme
kohdalla, ohjelma ei ole rekisterdinyt vastausta ja nain ollen tulkinnut vastauksen tyh-
jéksi. Vastaajan tulisi vahvistaa valinta oletuskohdassa. Valitettavasti tata ei ollut otettu
huomioon kyselya laadittaessa vaan vasta tulosten tulkintavaiheessa pohdin vastausha-
lukkuuden vaihtelua eri kysymyksiin ja kysyin asiasta kyselytydkalun asiakaspalvelusta,
jolloin selvisi ohjelman tulkinta tyhjasta vastauksesta, jos ei ole koskenut liukukytkimeen

arvosanaa antaessa.

Vastaajia ei nain ollen pystytty informoimaan tarkemmin kyselylomakkeessa taman puut-
teellisen tiedon myoéta. Vastaajat ovat voineet tarkoittaa antaa arvosanan kolme tai jattaa
kokonaan vastaamatta, mika tullaan huomioimaan tulosten analysoinnissa. Kysymykset,
joihin ei ole kertynyt vastauksia 39/39 keskiarvo saattaisi muuttua, mikali henkild on tar-
koittanut vastata arvolla kolme. Lisaksi on mahdollista pohtia, miksi juuri joihinkin kysy-
myksiin vastaushalukkuus ei ollut yhtd korkea, mikali vastaajat ovat tarkoittaneet hypata
tarkoituksella kysymyksen yli. Useat kysymykset, joihin on vastauksia kertynyt 39/39,
ovat kuitenkin muita kuin arvosanaa 3. Taman perusteella voi tehda olettamuksen, etta
ainakin osa vastaajista tai osiin vastauksista vastaajien oli tarkoitus vastata arvosanalla
3 kysymyksen ohittamisen sijaan. Luonnollisesti nAma puuttuvat tiedot hankaloittavat
hieman tulosten tulkintaa. Tulevaisuuden varalta joko lomakkeen suunnittelussa tai vas-
taajien ohjeistuksessa tulisi suorittaa huolellisempaa tydskentelyd, jotta saavutetaan luo-

tettavimpia tuloksia ja tulosten analysointi helpottuu.
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Lopun avointen kysymysten vastaushalukkuus oli niukkaa. Vastaajan mahdollisuus kéayt-
taa aikaa tai vastaajan karsivallisyys ja viitselidisyys ovat voineet vaikuttaa siihen, miten
innokkaasti avoimet kysymykset ovat taytetty. Kaikki palaute on arvokasta ja tydnhaki-
joiden omin sanoin kuvaamat kokemukset, olisivat vastanneet kysymykseen, mita hakijat
arvostivat tai eivat arvostaneet tythaastattelukokemuksessaan. Tasta syysta myos olisi
voinut harkita jokaisen vastausten asettamista pakolliseksi vastaajalle, jotta palautetta
olisi saatu enemman niin avoimissa kysymyksissa kuin asteikko — tai monivalintakysy-

myksissakin.

6.2 Tuloksien tarkastelu

6.2.1 Kyselylomakkeen ensimméaisen osion vastaukset

Kyselyn ensimmainen kysymys koski sitd, kenen konsultin luona tyénhakija kavi tyo-
haastattelussa. P&&osin kaikkien konsulttien haastatteluihin oltiin hyvin tyytyvaisia. Joi-
takin eroja vastauksissa kuitenkin oli eri haastattelijoiden valilla. T&h&n ensimmaiseen
kysymykseen vastattiin vahiten, ainoastaan 33/39 ilmoitti haastattelijansa. Kuten aiem-
min tuotiin ilmi, on mahdollista, ettei tydnhakija ole muistanut haastattelijansa nimea,
mink& vuoksi han on jattdnyt haastattelijansa ilmoittamatta. Kysely tehtiin aulapalvelun
vieress4, ja asia olisi ollut helppo tarkistaa aulapalvelusta, mutta mahdollisesti erilaiset
syyt ovat vaikuttaneet siihen, miksei hakija ole tarkistanut asiaa aulahenkilokunnalta.
Esimerkiksi rohkeus, viitselidisyys tai ajankaytdon mahdollisuus ovat voineet olla taus-
talla. Asiaa voidaan katsoa myos siita ndkokulmasta, ettd rekrytointikonsultit eivat ken-
ties ole esitelleet itsedan tarpeeksi selkeéasti kutsuessaan henkilbita haastatteluun tai itse

haastattelutilanteessa.

Konsulttikohtaisia eroja vastauksissa oli muutamia. Esimerkiksi eraén konsultin kohdalla
huonompia arvosanoja annettiin kysymyksessa "Sain tarpeeksi tietoa yrityksesta”. Ky-
seinen konsultti on kuitenkin melko uusi yritys X:ssa. Se ettei h&n ole hakijoiden mukaan
kyennyt tarjoamaan yrityksesté tarpeeksi informaatiota saattaa johtua siitd, etta olles-
saan itse uusi talossa ei osaa kertoa yrityksesta yhta paljon kuin talossa pidempaéan
tydskennelleet konsultit. On my6ds mahdollista, ettd han olisi osannut kertoa kattavasti,
mutta hanen perehdytyksessaan ei ole tarpeeksi kayty lapi sitd, mitd hanen tulisi kertoa
yrityksesta tai mita tietoja kannattaa haastateltavalle yrityksestd antaa. Myds kysymyk-

seen "Haastattelija tunsi hakemukseni ja CV:ni” oli tdAman konsultin kohdalla enemman
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hajontaa vastauksissa verrattaessa muiden konsulttien haastatteluissa kayneiden. Esi-
merkiksi kehityskeskustelussa voisi nostaa asian esille ja miettia, miksi hakijat ovat nain
kokeneet, onko taustalla jotain erityistd vai eikd konsultti ole tutustunut etukéteen tar-
peeksi hakijoiden lahettamiin dokumentteihin. Voidaan tutkia, olisiko syytad esimerkiksi

konsulttien perehdytyksessé nostaa téllaisia asioita enemman esille.

Eraan konsultin arvosanat olivat kaikin puolin hyvét, mutta hanen luona haastatteluissa
kayneet tyonhakijat olivat vastanneet eniten haastattelun alkaneen hieman mydhassa.
Konsultteja voi olla hyva muistuttaa aikataulussa pitdytymisessa ja miksi myds hakijan
aikataulun kunnioittaminen on tarkeaa. Taman konsultin kohdalla voi riittda pieni huo-
mautus asiasta. Mikali konsultti tiedostaa ongelmia ajanhallinnassa, voi hanen tydtehta-
vidén ja ajankayttod pyrkid selvittimaan ja purkamaan tarkemmin, jotta jatkossa haas-

tattelija pystyy aloittamaan tydhaastattelut aikataulussa.

Yksi konsulteista sai muita heikommat arvosanat kysymyksiin "Sain tarpeeksi tietoa yri-
tyksestd” ja "Sain tarpeeksi tietoa avoinna olevista tehtavista”. Kyseinen konsultti tyos-
kentelee osa-aikaisena yrityksessa. "Sain tarpeeksi tietoa avoinna olevista tehtavista” —
vaitteen kohdalla vastaukset saattavat selittya silld, etta osa-aikaisena tyéskennelles-
saan han ei pysy yhta hyvin perilla kaikista toimialalla avoinna olevista tehtavista ja tunne
tarpeeksi hyvin kollegoidensa hoitamia rekrytointeja. Saattaa kuitenkin olla, etta kysei-
nen konsultti ei haastattelussa keskity kertomaan avoimista tehtavista ja yrityksesta tar-
peeksi haastattelussa. Tasta syysta on hyva kyseisen konsultin kanssa kayda lapi, mita

asioita yleensa héan haastattelussa tuo ilmi.

Aulavastaanoton ystavallisyytta arvioitaessa 75,7 %:ssa vastauksista aulavastaanoton
palvelu arvioitiin erittéin ystavalliseksi ja ystavalliseksi aulavastaanottoa arvioi loput 24,3
% vastaajista. Vastaajia kysymykseen oli 37/39. Kaksi vastaajaa on jattanyt vastaamatta
kysymykseen kenties vahingossa. Koska lomakkeen osiot eivat olleet pakollisia, tydnha-
kija ei valttamatta ole huomannut, ettei vastaus ole kunnolla rekisterditynyt, silla ohjelma
on sallinut tyhjat vastaukset. Kuitenkin aulapalvelun toimintaan ollaan tyytyvaisia annet-
tujen vastauksien ja avoimen palautteen perusteella. Vastaukset kysymykseen "Missa
onnistuimme erityisen hyvin?” tukevat aulapalvelun onnistumista. Esimerkiksi yksi vas-
tauksista tdhan kysymykseen oli "Haastattelutilanne ja aulapalvelut’, mika vahvistaa tyy-
tyvaisyytta aulapalveluun. Myds "Fiksu henkildkunta”, "Ihmiset olivat erittdin ystavallisia”
ja”Ystavallisyys ja kohteliaisuus” ovat saattaneet haastattelijoiden lisaksi viitata aulapal-

veluun.
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Kysymys haastattelun odotustilan viihtyvyydesta sai 37/39 vastausta. Enemmisto vas-
taajista (73 %) arvioi odotustilan viihtyiséksi. Vaihtoehdot erittain viihtyisa ja jokseenkin
viihtyisa saivat kumpikin 13,5 % vastauksista. Padosin siis odotustilaa voidaan hakijoi-
den mukaan kuvata viihtyiséksi, mutta hakijatyytyvaisyytta kehitettdessa olisi hyva kiin-
nittdd huomiota vield enemman, kuinka odotustilan viihtyvyytta voidaan liséta. Esimer-
kiksi kiinnittdmalld huomiota valaistukseen ja huoneen yleisilimeeseen voidaan todenna-
koisesti saada henkildiden viihtyvyytta lisattya. Myos kaytannolliset asiat, kuten riittavat
istumapaikat ja odotusaktiviteetit, esimerkiksi tarjolla olevat lehdet ja virvokkeet, voivat

vaikuttaa siihen miten viihtyiséksi tila koetaan.

Haastattelun alkamisajankohtaan vastaajia oli 39/39. 87,18 % vastaajista ilmoitti, etta
haastattelu alkoi sovittuun aikaan. 12,8 % vastaajista ilmoitti puolestaan haastattelun al-
kaneen hieman mydhassa. Kukaan vastaajista ei vastannut, etti haastattelu olisi alkanut
paljon mydhassa. Paaosin yritys X:ssé noudatetaan siis haastatteluaikatauluja. Haastat-
telun alkaminen mydhassa on subjektiivinen, joten tarkempaa tietoa siitd, myodhastyiko
haastattelun alkaminen minuutilla vai viidellatoista minuutilla, ei ole. Padasiassa haas-
tattelut ovat alkaneet kuitenkin ajallaan. Tulevaisuudessa kuitenkin mahdollisimman hy-
van haastattelukokemuksen tarjoamiseksi olisi konsulttien hyva kiinnittaa viela huomiota

haastattelun kdynnistdmiseen ajallaan.

6.2.2 Kyselylomakkeen toisen osion vastaukset

Yleiskatsaus tuloksiin nayttaa, etta padasiassa Yritys X on onnistunut luomaan hyvan
tybhaastattelukokemuksen tydnhakijoilleen. Lahes kaikkien vastausten keskiarvo on yli
nelja. Kyselyn toisen sivun kysymykset koskivat varsinaista haastattelutilannetta. Kuvi-
osta 1 kay ilmi, ettéa kaikkiin kysymyksiin vastattiin positiivisesti. Tulosten analysoinnissa
on otettava huomioon, etté keskiarvo on saattanut vaaristyd aiemmin esille nostetun vir-
heen vuoksi. Mikéli vastaajat ovat tarkoittaneet vastata arvon kolme, mutta eivat ole kos-
keneet liukukytkimeen ennen seuraavaan kysymykseen siirtymistd, ohjelma on tulkinnut
vastauksen tyhjaksi. Keskiarvot eivat kuitenkaan muuttuisi hyvin radikaalisti tAméan vir-

heen myota.
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Missa maarin olet samaa tai eri mielté vaittdmien kanssa? Valitse sopivin vaihtoehto.

Olen tyytyvdinen saamaani.. 4.7
Haastattelutilanne oli luonteva. 4,5
Haastattelija tunsi hakemukseni ja.. 4.1
Haastattelija esitti relevantteja.. 4,6
Haastattelija kuunteli minua. 4,8
Haastattelija oli asiantunteva. 4,5
Sain tarpeeksi tietoa avoinna.. 4.5
Sain tarpeeksi tietoa INENEIGIGNGE 3,6
Sain selkeat vastaukset esittamiini.. 4.5
Minulle kerrottiin.. 4.4

1 15 2 25 3 35 4 45 5

Kuvio 1. Vaittamien kokonaiskeskiarvot.

"Olen tyytyvainen saamaani kohteluun ty6haastattelussa” -vaite sai 39/39 vastaajaa.
Tama valikoitui ensimmaiseksi kysymykseksi tdsséd osiossa, koska toimeksiantajan
kanssa katsoimme, ettd se on kaikkein tarkein kysymys. Se nitoo yhteen haastatteluko-
konaisuuden ja sen, minkalaista kohtelua sai ty0haastattelussa. Tama kysymys sai
toiseksi parhaan keskiarvon, 4,69. Vastaajista 71,8 % antoi arvosanan 5 tahan kysymyk-
seen. (Kuvio 2.) Tata kysymysté tukevia kommentteja avoimissa palautteissa olivat kom-
mentit "Ei tule mitdadn mieleen.” Kysyttdessa, mita yritys olisi voinut tehda toisin ja missa
Yritys X onnistui erityisen hyvin, saatiin vastaukseksi esimerkiksi seuraavat kommentit:
"Reipas hyva meininki, tykkasin. Kiitos!”, "Haastattelutilanne ja aulapalvelut’, "Haastat-
telutilanne oli oikein mukava ja haastattelija tuntui tietdvan asiansa.” Taman kysymyksen
perusteella haastattelutilanne on péaosin ollut tydnhakijoille positiivinen asiakaskoke-

mus.
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Olen tyytyvainen saamaani kohteluun ty6haastattelussa.

(1 = Taysin eri mielta, 5 = TAysin samaa mieltd)

100,0 %

80,0 %

71,8 %

60,0 %

40,0 %

20,0 %

0,0 % 0,0 %

0,0 %
1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

mKaikki (KA:4.69, Hajonta:0.51) (Vastauksia:39)

Kuvio 2. Tyytyvaisyys kohteluun tybhaastattelussa.

"Haastattelutilanne oli luonteva” — vaite sai 38/39 vastausta. 52,6 % vastaajista antoi
arvosanan viisi ja 47,4 % vastaajista arvosanan nelja. Mikali yksi vastaajista ei ole jatta-
nyt tarkoituksella vastaamatta, voidaan hanen olettaa tarkoittaneen antaa arvosanan
kolme. Konsultit ovat tdman perusteella onnistuneet luomaan haastattelutilanteesta
luontevan. Avointen kysymysten palaute haastattelutilanteen mukavuudesta, ystavalli-

syydesta ja kohteliaisuudesta, tukevat taman kysymyksen arviointia.

Vaite "Haastattelija tunsi hakemukseni ja CV:ni” sai 37/39 vastausta. Kysymys oli taman
osion toisiksi heikoin keskiarvolla 4,14. (Kuvio 3). Vaikka tah&n oltiin pdaosin tyytyvaisia,
oli vastauksissa merkittavasti enemman hajontaa verrattuna aiempien kysymysten vas-
tauksiin. Lisdksi tAma nousi avoimessa palautteessa esille. Kysymyksesséa, missa pyy-
dettiin kertomaan mité yritys olisi voinut tehda toisin, yksi vastaajista antoi palautetta:

"Haastattelija ei tuntenut hakemustani.”

Taman ollessa kyselyn toisiksi huonoiten arvioitu kohta, on syyta selvittda, miksi hakijat
eivat olleet yhta tyytyvaisia tdhan verrattuna muihin osa-alueisiin haastattelussa. On ole-
massa useita vaihtoehtoja sille, miksi konsultit eivat ole vaikuttaneet tunteneen hakijoi-
den lahettamia esitietoja. On mahdollista, ettd haastattelijaa on jouduttu vaihtamaan

viime hetkelld esimerkiksi sairaustapauksen tai kiireen vuoksi, jolloin haastattelija ei ole
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ehtinyt tutustua etukateen hakijan tietoihin. On myds mahdollista, ettd haastattelija ei ole
viestinyt kunnolla tai viitannut hakijan hakemukseen ja ansioluetteloon haastattelun ai-
kana. Jatkossa on syyta tarkastella, tutustuvatko konsultit riittdvasti haastatteluun kut-
suttujen hakijoiden lahettamiin dokumentteihin. Hakija on nahnyt vaivaa tayttamalla vaa-
ditut hakemukset osoittaakseen kiinnostuksensa tydta kohtaan. Taman vuoksi on kohte-
liasta tutustua hakijan tietoihin huolellisesti ja nain osoittaa hakijalle, etta tAmén panostus
on huomioitu ja hanta arvostetaan yksilona. Tama luo heti positiivisemman kokemuksen

hakijalle.

Haastattelija tunsi hakemukseni ja CV:ni.

(1 = Taysin eri mieltd, 5 = Taysin samaa mieltd)

100,0 %

80,0 %

60,0 %

51,4 %

40,0 %

20,0 %

0,0 %
1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

mKaikki (KA:4.14, Hajonta:0.87) (Vastauksia:37)

Kuvio 3. Hakijoiden kokemukset haastattelijoiden tutustumisesta hakemuksiin ja ansioluetteloihin.

Kysymykseen "Haastattelija esitti relevantteja kysymyksida hakemaani tehtavaan nah-
den” vastasi 38/39 vastaajista. Keskiarvoksi muodostui 4,55. Vastaajista 55,26 % antoi
arvosanan viisi ja 44,74 % vastaajista antoi arvosanan nelja. Tasta voidaan paatella, etta
hakijat ovat kokeneet haastattelijan kysymykset tarkoituksenmukaisina ja tehtavan kan-
nalta oleellisina. Seuraava vaite "Haastattelija kuunteli minua” sai 38/39 vastausta. Suu-
rin osa (81,58 %) vastaajista antoi arvosanan viisi télle vaitteelle. Loput vastaajista (18,42
%) antoi arvosanan nelja. Keskiarvolla 4,82, tama kysymys sai koko kyselyn parhaimmat
tulokset. (Kuvio 1.)
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Haastattelijan asiantuntevuuteen ollaan oltu myos tyytyvaisia. Taman kysymyksen kes-
kiarvo 4,54 viestii siitd, ettd konsultit ovat osoittaneet ammattitaitoa haastattelujen ai-
kana. Avoimen kysymyksen palautteessa myos tuetaan tata vaittamaa. Eras vastaajista
kommentoi "Haastattelutilanne oli oikein mukava ja haastattelija tuntui tietdvan asiansa.”

Myds “"Fiksu henkildkunta” on saattanut viitata tydhaastattelijan asiantuntevuuteen.

Vaite "Sain tarpeeksi tietoa avoinna olevista tehtavistd” sai kokonaiskeskiarvoksi 4,46.
Vastaajia tahan kysymykseen oli 35/39. Mikéli vastaajien ei ole ollut tarkoituksena si-
vuuttaa kysymystd, voidaan kuvitella heidan tarkoittaneen vastata arvosanalla kolme.
Hajontaa taman kysymyksen vastauksissa oli enemman verrattaessa muiden kysymys-
ten vastauksiin. Taman kysymyksen kohdalla on syytad konsulttien kanssa kayda lapi,
miten paljon he tarjoavat hakijoille tietoa avoinna olevista tehtavistd. Aiemmin tuotiin
esille vastauksia konsulttien valisista eroista. Esimerkiksi sellainen asia, kuten uusi tyo-
tehtavissdan saattaa vaikuttaa avoimien tyépaikkojen hahmottamiseen. Kuitenkin suurin
0sa on vastannut arvosanalla viisi (54,29 % vastaajista) tai nelja (40,00 % vastaajista)

tahan kysymykseen, joten merkittava huolenaihe tdma ei ole.

"Sain tarpeeksi tietoa Yritys X:std” kerasi kyselyn heikoimmat tulokset. Vastauksia tdhan
kysymykseen kertyi 34/39, keskiarvolla 3,59 (keskihajonta 1.0). Vastaukset ovat jakaan-
tuneet melko tasaisesti arvosanan 1-5 valilla. (Kuvio 4.) Muiden vastausten keskiarvon
ollessa yli neljg, jaa tama selvasti muiden vastausten keskiarvojen alle. Liséksi huomioi-
taessa mahdollisuus, etta vastaajat, jotka eivat vastanneet tihan kysymykseen (vastauk-
sia 34/39), tarkoittivat kaikki tai osa vastata arvosanalla kolme, olisi keskiarvo viel& hie-
man matalampi (n. 3,5). Avoimissa kentissa tdhan ei kuitenkaan tartuttu. Olisi ollut ar-
vokasta tietaa, mita hakijat haluavat kuulla tai miten konsultit talla hetkella viestivat yritys
X:std. Myos lahes kaikkien konsulttien kohdalla tAma kysymys sai huonoimmat tulokset

rippumatta haastattelijasta.
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Sain tarpeeksi tietoa Yritys X:sta.

(1 = Taysin eri mielta, 5 = Taysin samaa mieltd)
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0,0 %
1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

mKaikki (KA:3.59, Hajonta:1.0) (Vastauksia:34)

Kuvio 4. Hakijoiden kokemukset yritysesittelysta haastattelussa.

"Sain selkeat vastaukset esittamiini kysymyksiin” — vaite sai 38/39 vastaajaa. Vastausten
keskiarvo oli 4,53, hajonta 0,68. Tahan ollaan siis haastatteluissa oltu paaosin tyytyvai-
sia. Avoimessa kysymyksessa eras kommentoi kysymykseen, missa yritys X onnistui
erityisen hyvin: "Kertomalla avoimesti tehtdvan palkkatasosta.” Lisaksi kommentti "Haas-
tattelutilanne oli oikein mukava ja haastattelija tuntui tietdvan asiansa” saattaa viitata
siihen, etta haastattelija on kyennyt antamaan tyydyttavat vastaukset hakijalle esitettyi-

hin kysymyksiin.

Kysymykseen "Minulle kerrottiin rekrytointiprosessin etenemisesta selkeasti” kertyi 37
vastausta. Keskiarvoksi muodostui 4,38 keskihajonnalla 0,71. Jopa 51,35 % vastaajista
antoi tassa kysymyksessa arvosanan viisi, 35,14 % vastaajista arvosanan 4 ja 13,51 %
vastaajista arvosanan kolme. Paaosin vaikuttaa siltd, ettéa konsultit ovat informoineet rek-

rytointiprosessin etenemisesta selkeasti tydnhakijoille.
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6.2.3 Avoimet kysymykset

Avointen kysymysten palauteinnokkuus oli alhainen. Usein e-lomakekyselyissa avoimiin
kysymyksiin jatetdan heikommin vastaamatta (Heikkila 2014). Kysymys "Mita olisimme
voineet tehda toisin?” sai ainoastaan nelja vastausta, joista yksi oli tyhja. Tama oli si-
nansa saali, silla juuri tdssé kohtaa olisi ollut mahdollisuus pureutua ongelmakohtiin ja
I6ytdd mahdollisia kehityskohteita. Yksi kommentoijista vastasi kysymykseen "Ei tule mi-
taan mieleen.”, mikd on positiivista palautetta ja mukavaa luettavaa, mutta ei palvele
toiminnan kehittamista. Selvasti negatiivisin palaute oli "Haastattelija ei tuntenut hake-
mustani.”, mika nostettiin myds aiemmin esille. Tahan kommenttiin perustuva kysymys
e-lomakekyselyssa oli yksi heikoiten arvosteltu, minkad vuoksi tama on syyté nostaa esille

yhdeksi mahdolliseksi rekrytointikonsulttien kehityskohteeksi.

Enemman palautetta annettiin kysymykseen "Missa onnistuimme erityisen hyvin?” Ta-
han kysymykseen vastasi kahdeksan henkiléa. Erityisesti henkilokuntaa kehuttiin ysta-
vélliseksi, fiksuksi ja kohteliaaksi. Myds haastattelutilannetta kehuttiin kahdessa kom-
mentissa. Arvokas kommentti rekrytointiprosessista oli "Nopeasti paasi haastatteluun

hakemusten lahettamisen jalkeen.” seka "Kertomalla avoimesti tehtavan palkkatasosta”.

Ainoastaan kuitenkin yksi ihminen kommentoi nopeaa haastatteluun paasya, joten suu-
ria johtopaatoksia tasté ei voida vetaa. Hypoteesina voidaan kuitenkin sanoa, etta hakijat
arvostavat nopeaa yhteydenottoa hakemusten lahettamisen jalkeen, johon yritys X on
onnistunut vastaamaan tdméan yhden tyénhakijan palautteen perusteella. Mytés kom-
mentti avoimuudesta palkkatasosta puhuttaessa on positiivinen ja voidaan tehda yleis-
tys, etta tydnhakijat arvostavat tarkkoja tietoja palkkauksesta. Kuten teoreettisessa viite-
kehyksessa todettiin, hakijat arvostavat informatiivista kokemusta. Nama jattavat haki-

jalle positiivisen tydnantajakuvan, vaikkei tulisi valituksi tehtavaan.

7 Lopuksi

7.1 Yhteenveto tuloksista

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittda teollisuuden toimialan tyonhakijoiden nyky-
tilanne tybhaastatteluiden asiakaskokemuksesta. Tassa luvussa kaydaan lapi taman

opinnaytetyotutkimuksen keskeisimmat tulokset, jotka saavutettiin e-lomakekyselylla, ja
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johtopaattkset tehdaan teoreettisen viitekehyksen avulla. Lopuksi suoritetaan tdman tut-

kimuksen toteutuksen arviointi ja mietitddn jatkotutkimusmahdollisuuksia.

Paaosin tydnhakijat ovat olleet tyytyvaisia haastattelukokemukseen. Lukuun ottamatta
yhta kysymysta, kaikkien vastausten keskiarvoksi muodostui yli 4. Suuri osa kysymyk-
sista sai vastausten keskiarvoksi 4,5 tai enemman. (Kuvio 1.) Kyselyn toinen osio, jossa
vaittamia arvioitiin asteikolla 1 — 5, kaikkien vastausten keskiarvoksi muodostui 4,4. Myos
avoin palaute tukee tydnhakijoiden antamia vastauksia. Hakijat arvostivat avoimen pa-
lautteen perusteella henkilokunnan ystavallisyytta ja kohteliaisuutta. Kuitenkin erityisesti

kaksi kehityskohdetta nousi tutkimuksessa esille.

Kyselysséa ilmeni, etté rekrytointikonsultit eivat kykene taysin tarjpamaan tarpeeksi tietoa
tybhaastattelussa Yritys X:sta. Taméa kysymys sai merkittavasti huonomman keskiarvon
muihin kysymyksiin verrattuna (3,6). Ottaen huomioon viel& tuloksien kasittelyssa esille
nostetun tuloksia horjuttavan tekijan arvosanan rekisterdimattémyydesta, olisi taman ky-
symyksen keskiarvo voinut olla hieman matalampi. Avoimet kysymykset eivat tarjonneet
tasta lisatietoa, mita tietoa hakijat olisivat kenties kaivanneet lisaa yritys X:sta. Konsult-
tien kanssa on syyta kayda lapi, mita he talla hetkella kertovat tyonhakijoille haastatte-
lussa ja miten heidan yritysesittelystdan voisi jatkossa tehda informatiivisemman haki-

jalle.

Jatkossa voisi mahdollisesti kysya tythaastattelussa hakijalta yritysesittelyn jalkeen,
onko viela jotain, mita tama tahtoisi tietda lisaa yrityksesta tai sen toiminnasta. N&ain ha-
kijatyytyvaisyytta voitaisiin tassa asiassa mahdollisesti parantaa. Teoriaosuudessa kasi-
teltiin, miten tybhaastattelussa on syyta pyrkia tarjpamaan hakijalle mahdollisimman pal-
jon informaatiota, silla useiden tutkimusten mukaan hakijatyytyvaisyyteen ja organisaa-
tion houkuttelevuuteen vaikuttavat saadun tiedon maéra ja kuinka haastattelija viestii
hakijalle. Rekrytoinneissa mietitdédn myds aina, mitd haetaan ja millaiseen tydymparis-
t66n, mitd kompetensseja tarvitaan ja millaiset kyvyt ja toimintatavat nayttelevat tarke-
assa roolissa. Rekrytoitavalle onkin siksi tarkeaa luoda oikeanlainen kuva siita, mihin
han on tulossa. Nain mahdollistetaan kaksisuuntainen arviointi ja tehtavaan sitoutumi-
nen. (Kaijala 2016, Luku 3.2.)

Toiseksi erityishuomioksi muodostui haastattelijoiden tuntemus hakijoiden tydhakemuk-

sista ja ansioluetteloista. Kyselyn muihin tuloksiin verrattuna, tamé on heikompien vas-
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tausten joukossa. Haastattelu on organisaation tilaisuus luoda hakijalle myonteinen ty6n-
antajakuva osoittamalla, miten se kohtelee tydnhakijoita ja huomioi heidat yksildind
(Kreissl 2015, 19). Taman vuoksi on syyta osoittaa hakijalle, ettd tAmén panostus on
huomioitu. Hakijoiden l&hettdmien hakemusliitteiden tuntemiseen voidaan jatkossa ha-
kea parempia tuloksia esimerkiksi kiinnittdmalla huomiota, kuinka paljon rekrytointikon-
sulteilla on mahdollisuutta kayttda aikaa hakijoiden lahettamiin esitietoihin. Mikali kyse ei
ole ajanpuutteesta tai muusta tyontekoa haittaavasta tekijasta, voidaan rekrytointikon-
sultteja muistuttaa hakijan profiilin huolellisemmasta tutustumisesta ennen tyohaastat-
telua ja nostaa esille sen tarkeys esimerkiksi yhteisissa kokoontumisissa. Konsulteille
voidaan korostaa hakijoiden yksilékokemusten vaikutusta hakijatyytyvaisyyteen ja sita
kautta tydnantajakuvaan. Jos haastattelija tuntee hakijan tydhakemuksen ja CV:n, on
hyva osoittaa se hakijalle viittaamalla niihin haastattelun aikana. Tallin hakijalle valittyy,

ettd haastattelija on tutustunut tybhakemukseen.

Hyva asiakaskokemus sitouttaa ja vahvistaa brandia (Kortesuo & Loéytana 2011, Luku
1.2). Jokainen ty6nhakija on mahdollisuus saada suosittelija yritykselle ja mikali henkild
tulee valituksi, hdn on todenndkdisemmin valmis vastaanottamaan tyopaikan valituksi
tullessaan. Hyva asiakaskokemus tarjoaa hyotyja niin rekrytoinnin kuin positiivisen yri-
tyskuvan kannalta. Jos tyonhakija kokee, ettd hanen yritykselle valmistamat hakemukset
eivat tule kunnolla luetuksi, han lahtee todennakdisemmin haastattelusta huonolla haki-

jakokemuksella.

7.2 Johtopaatokset

Tybhaastattelukokemuksen tutkiminen on ajankohtainen aihe yrityksissa tana paivana.
Yha enemman nostetaan esille hakijatyytyvaisyys ja tydnantajakuva henkildstéhallinnan
kentalla seka yritysten kilpailuedun luomisessa. Tana péaivana huono haastattelukoke-
mus voi esimerkiksi saada aikaan merkittdvaa tuhoa sosiaalisessa mediassa yrityksen
tybnantaja — ja yrityskuvalle, kun kokemuksia voidaan helposti jakaa eri kanavissa. Po-
sitiivisen tydnantajakuvan muodostumiseen vaikuttaa paljon nakyvyys eri medioissa. Po-
sitiivinen verkkonakyvyys syntyy siitd, mitd useampi haluaa sanoa positiivisen sanansa
yrityksestéd ja mahdollisimman vahan negatiivista palautetta syntyy. Hyva haastatteluko-

kemus ei anna aihetta tydnantajakuvan tahriintumiselle.
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Henkilostopalvelualan yritykselld on tarkeada pitda asiakas tyytyvaisena rekrytoimalla so-
pivin ja patevin henkilé asiakkaan tarpeisiin. Vastaamalla tytnhakijoiden toiveisiin ty6-
haastattelussa pystytdan tarjoamaan parempi asiakaskokemus tydnhakijoille, kohotta-
maan omaa tybnantajakuvaa ja pitAmaan henkilostopalvelualan yrityksen asiakkaat tyy-
tyvaisind valitsemaansa henkiléstopalveluun. Tana paivana toimii useita henkiléstopal-
velualan yrityksid, joilla saattaa olla jopa yhteisid asiakkaita ja tytntekijoille tarjottavat
edut ovat hyvin samankaltaisia, joten keino houkutella potentiaaliset hakijat juuri omaan
yritykseen on kehittdamalla yrityksen aineetonta arvoa. Tydnantajakuvaa kehittamalla yri-

tys kykenee erottautumaan kilpailijoista.

Opinnaytetyssa on esitetty, etta jokainen kohtaaminen yrityksen kanssa vahvistaa tai
horjuttaa asiakaskokemusta, ja sité kautta vaikuttaa yrityksen tydnantajakuvaan. Jokai-
nen tydnantaja haluaa parhaimmat henkilot yritykseensd ja hyvan tydnantajakuvan
omaava Yyritys onkin etulybntiasemassa rekrytoinneissa. Hyvélla tythaastattelukoke-
muksella on suuri merkitys yritys — ja tydnantajakuvan kannalta, silla asiakaskokemus
siirtyy hakijan mielikuvaan todellisena. Tydnhakija vetaa johtopaéatoksia sen perusteella,
miten yritys kohtelee hakijaa. Todennakadisesti tydnhakija yhdistéda hyvan haastatteluko-
kemuksen siihen, millainen yritys on tydnantajana. Asioiden sujuvuus henkildkunnan
kanssa ja haastattelun puitteet voivat viestid hakijalle, miten asiat sujuvat itse tyésuh-
teessa ja kuinka hyva ja luotettava yritys tydnantajana on. Haastattelulla vaikutetaan ha-
kijan mielikuviin yrityksesta ja tydnhakija arvioi omaa soveltuvuuttaan organisaatioon ko-

kemuksen perusteella.

Parhaimmillaan hyva asiakaskokemus ja positiivinen tydnantajakuva auttavat hakijaa ka-
sittelemaan pettymyksen paremmin, jos ei tule valituksi tehtavaan. Kaikille hakijoille ei
voi tarjota ty6ta ja ihmiset suhtautuvat kieltdytymiseen eri tavoin. Hyva asiakaskokemus
haastattelussa ja hakijalle selkeasti selitetty prosessi voi auttaa hakijaa paremmin ym-
martdmaan rekrytoinnin lopputuloksen heikentamatta yritys — ja tyénantajakuvaa. Jos
haastattelussa luo realistisen kuvan yrityksesta, asiakasyrityksesta ja rekrytointiproses-
sista, hakija todennakoisesti sietda rekrytointipaatoksen paremmin eika ryhdy oman pet-

tymyksensa my6ta mustamaalaamaan yritysta.

E-lomakekyselyn tarkoituksena oli selvittdd nykytilaa Yritys X:n tydnhakijoiden tythaas-
tattelukokemuksista. Tuloksien my6ta voidaan todeta yritys X:n onnistuneen luomaan
onnistuneita tythaastattelukokemuksia teollisuuden toimialan tydnhakijoille. On kuiten-

kin otettava huomioon, ettei kaikkiin kysymyksiin saatu yhta lailla vastauksia ja suurempi
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otoskoko olisi tarjonnut luotettavampia tutkimustuloksia. E-lomakekyselyn toteutusta
edelleen kehittamalla saadaan tulevaisuudessa luotettavampia tuloksia kuin tassa opin-
naytetydssa. Taman opinnaytetydn tulokset voidaan kuitenkin hyvin tulkita suuntaa an-

tavina.

Taman opinnaytetyén avulla ldydettyjen kehittamiskohteiden toivotaan tuovan Yritys
X:lle mahdollisuuden lahted edelleen kehittdméaan asiakaskokemusta tythaastattelussa.
Opinnaytety6 on tehty toimeksiantona, joten sen toivotaan tuovan yritykselle konkreet-
tista hyotya. Kehittamalla tyénhakijoiden asiakaskokemusta Yritys X voi kehittaa tyénan-
tajakuvaansa ja sita kautta houkutella yhd ammattitaitoisempia ja sitoutuneempia tyon-

tekijoita yritykseen.

Yksi paateemoista oli tuloksien my6ta luoda kehitysaskeleita ja kehittdd rekrytointikon-
sulttien osaamista. Viitekehyksessé nostettiin esille tydnantajakuvaa kehitettdessa, etta
aina on hyva ensin selvittdd ongelman syy. Taman vuoksi tutkimuksessa esille noussei-
den asioiden lapi kdyminen rekrytointikonsulttien kanssa on kannattavaa ja myoskin hei-
déan oman kokemisensa mukaan voidaan Ioytaa kaytannon ratkaisuja ja mahdollisia li-
sékoulutustarpeita osaamisen edistimiseksi. Asiakaskokemusten edelleen kehitta-
miseksi myos sparraus konsulttien kesken voi nostaa esille hyvia huomioita ja tuoda
konsulteille yha enemman motivaatiota mahdollisimman hyvan haastattelukokemuksen

aikaansaamiseksi tydnhakijoille.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta teollisuuden toimialan tythaastattelukokemus-
ten olevan oikealla mallilla ja Yritys X:n rekrytointikonsulttien toiminnan vastaavan kay-
tanteita, jotka luovat edellytykset hyvélle asiakaskokemukselle tybhaastattelussa. Tule-
vaisuudessa kannattaa viela kiinnittdd huomiota yksildllisen kokemuksen luomiseen
avoimella ja informatiivisella otteella. Viestinta, avoimuus, rehellisyys ja hakijan huomi-
oiminen edesauttavat onnistunutta asiakaskokemusta ja positiivisen tydnantajakuvan

syntymista.

7.3 Toteutuksen arviointi

Keskeinen osa tutkimuksen arviointia on sen luotettavuus. Tutkimukselle on asetettu
normeja ja arvoja, joihin sen tulisi pyrkia. Keskeisia termeja maarallisen tutkimuksen luo-
tettavuutta arvioitaessa ovat perinteisesti reliabiliteetti ja validiteetti. (Saaranen-Kauppi-
nen & Puusniekka 2006.)


http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L3_1_1.html
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"Validiteetti ilmaisee sen, miten hyvin tutkimuksessa kaytetty mittausmenetelma mittaa
juuri sitd tutkittavan ilmién ominaisuutta, mitd on tarkoituskin mitata.” (Tilastokeskus
2016b). Tyon tarkoituksena oli mitata tydnhakijoiden ty6haastattelukokemusta ja selvit-
téaa, mita tydnhakijat arvostavat tybhaastattelussa. Vastausméaarana 39 on melko pieni
maaralliseen tutkimukseen. Jos kyselyyn olisi onnistuttu saamaan enemman vastauksia,

tyon validiteetti olisi ollut parempi.

Tutkimus onnistui kuitenkin tarjpamaan tietoa tydnhakijoiden haastattelukokemusten ny-
kytilasta ja nostamaan esille muutaman kehityskohteen, mutta ei varsinaisesti vastannut
kysymykseen, mita tydnhakijat arvostavat tybhaastattelussa. Toki avoimen palautteen
my6ta saatiin useampi positiivinen kommentti henkilokunnan ystavallisyydesta ja am-
mattitaidosta, jota hakijat selvasti arvostavat tydhaastattelukokemuksessaan. Lisaksi
avoimessa palautteessa syntyi muutama nosto, mutta kenties kvalitatiivisen eli laadulli-
sen tutkimusmenetelmén avulla olisi saatu enemman selville juuri, mita hakijat arvosta-
vat, kayttdmalla enemman avoimia ja spesifimpid kysymyksia juuri tasta aiheesta. Kui-
tenkin tAman kyselyn avoimiin kohtiin vastattiin heikosti, joten voidaan paéatella, etta

avointen kysymysten lisaaminen olisi kenties ollut turhaa.

Tavoitteena oli my6s luoda matala kynnys vastaamiseen, mink& vuoksi lyhyt ja nopea
kysely maarallisella tutkimusmenetelmalla valikoitui. TAméan tutkimuksen kyselylomak-
keen kohdat olivat vapaaehtoisia vastata, mink& vuoksi avointa palautetta ei varmaan-
kaan onnistuttu saamaan niin paljon. Tulevaisuudessa avoimet kysymykset voisi harkita
pakolliseksi, jotta saadaan mahdollisesti enemman tietoa kyselylla siita, mita tydnhakijat
arvostavat tybhaastattelussa. Toinen vaihtoehto olisi lisata kyselyyn osio, missa hakijat
voisivat esimerkiksi valita luettelosta niité asioita, joita he arvostavat eniten tydhaastat-
telukokemuksessaan ja nain saada enemman tietoa siitd, mitd teollisuuden toimialan

tyonhakijoista.

Tassa tutkimuksessa aineiston kerdys suunniteltiin muutoin huolella ja kyselylomakkeen
kysymykset laadittiin teoreettisen viitekehyksen pohjalta kayttden apuna kirjallisuutta ja
verkkolahteitéd hyvan kyselylomakkeen luomiseksi. Talla pyrittiin varmistamaan, etta ky-
sely kattaa kysymyksia, jotka ovat oleellisia tutkimusongelman kannalta. Tulevaisuu-
dessa on syytéa asettaa kaikki kysymykset pakollisiksi, jotta luotettavaa dataa asiakasko-

kemuksista saadaan enemman.
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"Reliabiliteetti iimaisee sen, miten luotettavasti ja toistettavasti kaytetty mittari mittaa ha-
luttua ilmiota.” (Tilastokeskus 2016a). Vaikka opinnaytetydssa edella todettiin maaralli-
sen tutkimusmenetelman huomioiden otoskoon olevan melko pieni, ovat saadut tulokset
kuitenkin keskendan toistettavia. Aiemmin esitettiin, ettd suurempi otos mahdollistaisi

my6s enemman kenties uusien ja yllattavienkin tulosten saavuttamisen

Jos sama kysely halutaan toistaa tulevaisuudessa, voisi kyselyn aikana tietoisesti pyrkia
pitamaan mahdollisimman monia haastatteluita paivittain, jotta vastauksia saataisiin ke-
rattyd enemman lisddmatta vastausten kerailyaikaa. Ajankohta kyselylle voisi valikoitua
esimerkiksi ajalle, jolloin rekrytointitarve on huipussaan ja siten haastattelutineys paivit-
tain suurempi. Nain mahdollistettaisiin datan mahdollisimman tehokas kerdaminen haas-

tattelukokemuksista.

Kyselyn luotettavuutta lisaa haastattelukokemuksen mittaaminen heti ty6haastattelun
jalkeen. Vain murto-osa asiakaskohtaamiseen liittyvista tiedoista paatyy henkilén pitka-
kestoiseen muistiin. Jotta saadaan mahdollisimman hybddynnettavissd olevaa ymmar-
rystd haastattelukokemuksista, tulee kerata relevanttia kohtaamispisteeseen sidottua

palautetta reaaliaikaisesti. (Sinijarvi 2016.)

Kyselytutkimuksessa ilmennyt ongelma, etté ohjelma on saattanut tulkita vastaukset tyh-
jiksi, jos vastaaja on siirtynyt suoraan seuraavaan kysymykseen koskematta arvostelu-
asteikon liukukytkimeen, horjuttaa tutkimuksen reliabiliteettia. Tutkimus tarjosi hyvan
yleiskuvan tydnhakijoiden asiakaskokemuksesta Yritys X:n ty6haastatteluissa, mutta mi-
kali samaa mittaria kaytetdan uudelleen, tulisi korjata esimerkiksi kyselyn ohjeistusta as-
teikkokysymyksissa. Lisaksi olisi jarkevaa kiinnittdd huomiota tassa luvussa kasiteltyihin
asioihin, jotta tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti olisivat parempia kuin tdssa opin-

naytetyossa.

Erilaisten lahteiden avulla opinndytetydssa on saatu kirjavaa tietoa tydhaastattelukoke-
mukseen ja tydnantajakuvaan vaikuttavista tekijoista. Tuloksien tulkintaa havainnollista-
vat kuviot auttavat ymmartdmaan kyselysta saatuja tuloksia sek& hahmottamaan koko-
naisuutta. Taman opinnaytetyon pohjalta Yritys X saa yleisen kuvan teollisuuden toi-
mialan tydnhakijoiden tyohaastattelukokemuksista. Tekemalla joitakin korjauksia kyse-
lyn toteutuksessa Yritys X voi kayttdd samaa mittaria tulevaisuudessa verratakseen tyo-
haastattelukokemusten kehitysté ja siten kehittaa tarvittavia osa-alueita mahdollisimman

hyvan asiakaskokemuksen luomiseksi.
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Taman kyselyn tuloksien my6té ainakin hakijan profiilin tutustumiseen on syyta kiinnittaa
enemman huomiota ja kehittaa yritys X:n yritysesittelyd haastattelutilanteessa. Kysely
tarjosi kaikesta huolimatta arvokasta tietoa ja keinoja edelleen parantaa haastatteluko-
kemuksia. Vaikka kysely ei valttamatta tarjonnut taysin luotettavia tuloksia, voidaan kui-
tenkin paatella teollisuuden toimialan tydénhakijoiden saaneen hyvéan asiakaskokemuk-

sen tybhaastattelussa Yritys X:ssa.

7.4 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tama kysely tuotti vastauksia yrityksen tdman hetkisesta tilasta teollisuuden alan tyon-
hakijoiden haastattelukokemuksista. Yritys X:n kannattaisi toteuttaa tulevaisuudessa
laajempi tutkimus isommalla otannalla, jotta haastatteluista saataisiin parempi kuva ja
hakijoista enemman tietoa. Tutkimukseen voisi lisaté opinnaytetydssa esitetyt ehdotuk-

set ja tehda tarvittavat korjaukset kyselyn luotettavuuden lisdamiseksi. (Ks. Luku 7.3.)

Taman kyselyn tulosten valossa jatkotutkimukseen voisi esimerkiksi sisallyttaa tai tehda
kokonaan erillisen selvityksen siitd, mitd tydnhakijat haluavat tietda yrityksesta tydhaas-
tattelussa. Yksi vaihtoehto olisi vertailla, mita tyonhakijat haluavat saada selville rekry-
tointiprosessissa itse yritys X:sta eli henkilostopalvelualan yrityksesté ja mitéa asioita yri-
tyksestd, johon paatyvat toéihin henkildstovuokrauksen tai suorarekrytoinnin myo6ta.
Tama jatkotutkimusehdotus syntyi siita, ettd kysymys "Sain tarpeeksi tietoa yritys X:std”
sai kyselyn heikoimman tuloksen. Selvittamalla, mita hakijat todella haluavat tietda, voi-
daan paremmin vastata tyonhakijoiden toiveisiin ja néin luoda parempia asiakaskoke-

muksia ja lopulta onnistuneempia tydsuhteita.
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Kyselylomake
Hakijatyytyvaisyyskysely

Hyvatyonhakija,

Kyselyn tarkoituksena on selvittdd tyohaastattelukokemusta tydnhakijan nakdkulmasta.
Vastaamalla autat luomaan kehitysaskeleita Yritys X:n toimintaan ja kehittamaan rekry-
tointikonsulttien osaamista. Kysely on anonyymi ja vain kyselyn tekija kasittelee vastauk-
sia. Yksittaisen henkilon vastauksia ei voida tunnistaa eivatka vastaukset millaan tavalla

vaikuta asemaan tydnhakijana. Vastaamiseen menee korkeintaan 5 minuuttia.

Seuraava

Valitse sopivin vaihtoehto.

Minut haastatteli
i

XXXXKXXXXX
~

XXXXXXXXX
~

XXXXXXXXX
i

XXXXKXXXXX
i

XXXXXXXXX
-~

XXXXXXXXX

Sain selkeat ohjeet haastattelun ajankohdasta ja paikasta
i
Erittéin selkeat



{

Selkeat
=

Jokseenkin selkeat
A

Epéaselvat
~

Erittain epaselvat

Aulavastaanotto kohteli minua
f_.
Erittain ystavallisesti

=
Ystavallisesti

~
Jokseenkin ystavallisesti

I

Epaystavallisesti
p

Erittain epaystavallisesti

Haastattelun odotustila oli
f.
Erittain viihtyisa

P

Viihtyisa

-~

Jokseenkin viihtyisa

-
Epaviihtyisa

P

Erittain epaviihtyisa
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Haastattelu alkoi

r

Sovittuun aikaan
s

Hieman myothassa
'

Paljon mybhassa

Seuraava

Missa méaarin olet samaa tai eri mielta vaittamien kanssa? Valitse sopivin vaihto-

ehto.

Olen tyytyvainen saamaani kohteluun tybhaastattelussa.
Taysin eri mielta
Taysin samaa mielta

aa b~ wN Pk

Haastattelutilanne oli luonteva.

Haastattelija tunsi hakemukseni ja CV:ni.

Haastattelija esitti relevantteja kysymyksia hakemaani tehtavaan nah-
den.

Haastattelija kuunteli minua.
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Haastattelija oli asiantunteva.

Sain tarpeeksi tietoa avoinna olevista tehtavista.
Sain tarpeeksi tietoa Yritys X:sta.

Sain selkeat vastaukset esittamiini kysymyksiin.

Minulle kerrottiin rekrytointiprosessin etenemisesta selkeésti.

Seuraava

Mita olisimme voineet tehdéa toisin?
] I

Miss&a onnistuimme erityisen hyvin?

5

i“

Kiitos palautteestasi!



