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Jatkuvassa kasvussa olevalla henkildstopalvelualalla on térked& erottautua kilpailijoistaan. Palvelun
laatua voidaan pitdd yhtena tarkeimmisté kilpailuvalteista. Jotta henkilostopalveluyrityksen palvelun
laatua voidaan kehittdd, on selvitettdva tdiman hetkinen taso. Henkilostopalvelualalla on tarke&dd muistaa,
ettd tyontekijat ovat yrityksen tarkeimpid asiakkaita. Tyontekijoistd huolehtiminen tuo lisdarvoa
yritykselle. Yritys, kenelld on tyntekijoitd, on heilla myos asiakkaita.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittad, millainen tydnhakijoiden nakékulmasta toimeksiantajan palvelun
laatu on rekrytointiprosessissa. Tutkimus tehtiin toimeksiantona henkiléstopalvelualalla toimivan Go
On Yhtididen Y livieskan toimistolle, se toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Aineistoa
kerattiin sahkoisella kyselylomakkeella, joka lahetettiin vuoden 2017 kesédkuusta tammikuuhun 2018
aikana toimeksiantajalle rekrytoiduille tyéntekijoille.

Kyselyyn vastasi 211 henkilosté 36, jolloin vastausprosentiksi tuli 17 %. Kyselyn aineisto analysoitiin
tunnuslukujen, jakaumien ja ristiintaulukoiden avulla. Tutkimustuloksista saatiin selville
toimeksiantajayrityksen rekrytointiprosessin palvelun laadun olevan hyvélla tasolla. Tutkimuksen
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vaativat hieman

kehittdmistd, jotta tyontekijoiden kokema kokonaislaadun taso paranisi. Vastausprosentin ollessa pieni,
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Abstract

In the ever-growing field of staffing service is very important to dissociate from competitors, the service
of quality could be considered as one of the most important asset. In order to improve the quality of the
human resources services, the current level must be clarifield. In the field of human resources it is
important to remember that employees are the most important customers of the company. Taking care
of employees adds value to the company. The company, who has employees, they have also customers.

The objective of the thesis was to research the quality of service in assignor company’s recruiting
process from the job-seeker’s perspective. The study was commissioned by Go On Companies to the
Ylivieska’s office and the study was conducted as a quantitative survey. The data was collected with
an online questionnaire from the employees who had been recruited during tha last six months.

The questionnaire was sent to 211 and the 36 respondents answered to it, so the response rate was 17%.
The surveys data was analysed with the key figures, distributions and cross tabs. The results of the
research showed that the quality of service in the recruiment process of the assignor company’s was on
agood level. According to the study employees orientation and discussions about the employees” rights
and responsibilities should be improved in order to enhance the level of the overall quality of the service.
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1 JOHDANTO

Henkildstopalveluala on viime aikoina kasvanut voimakkaasti ja uusia yrityksié perustetaan vuosittain.
Tama lisaa vaistamatta kilpailua alalla. Palvelun laatu on yksi tarkeimmista Kilpailuvalteista, joita yritys
voi hyodyntéaa kiristyvassa kilpailutilanteessa. Juuri tdiman vuoksi on tarkeé, ettd niin asiakkaat kuin
myos tyontekijat kokevat palvelun laadun erinomaiseksi. Kehittddkseen yrityksen palvelun laatua
yrityksen taytyy selvittaakin heidan tdmén hetkisen palvelun laadun taso. HenkilGstopalvelualojen
palvelun laatua on tutkittu vuosien aikana, mutta yleensd vain asiakkaiden nakdkulmasta.
Henkilostopalveluyrityksien tulisikin muistaa, ettd ainoastaan suuret yritykset ja heidén isot tilauksensa
eivat kanna pitkalle ilman potentiaalisia tyonhakijoita ja -tekijoitd. Jos yrityksen palvelun laatu ei
tyonhakijoiden mielestd ole kohdallaan, niin he mahdollisesti voivat siirtyd Kkilpailijayrityksen
palvelukseen, jossa he kokevat saavansa tasokkaampaa palvelun laatua. Potentiaaliset tyontekijat ovat

myos yksi valttikortti Kiredssé kilpailutilanteessa.

Opinnédytetyossa  tutkittiin - toimeksiantajayrityksen Go On  Ylivieskan palvelun laatua
rekrytointiprosessissa tyontekijoiden nakokulmasta. Opinnédytetyontekija on tydskennellyt kyseisessa
yrityksessa HR-harjoittelijana, joten rekrytointiprosessi on tuttu tydnantajan nakodkulmasta.
Tutkimuksessa selvitettiin, mitka rekrytointiprosessissa olevat osa-alueet ovat tyonhakijoiden kannalta
tarkeitd ja kuinka kyselyyn vastanneet ovat kokeneet kyseissa osa-alueissa palvelun laadun. Tyoén
teoriaosio  koostuu henkilopalvelualan esittelystd, palvelun laadun madrittelystd ja sen

mittausmenetelmista seka rekrytointiprosessin teoriasta ja sen etenemisesté.

Tutkimus toteutettiin séhkdisesti kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Kyselytutkimus lahetettiin
toimeksiantajayrityksen viimeisen puolen vuoden aikana rekrytoiduille vuokratyontekijoille. Saatujen
vastausten perusteella pyrittiin selvittdmaan toimeksiantajayrityksen tdman hetkisen palvelun laadun
taso seka selvittdamd&n mahdollisia kehittdmiskohteita. Hyvin ja laadukkaasti toteutettu
rekrytointiprosessi vaikuttaa niin yrityksen maineeseen. Laadukkaasti toteutetun rekrytointiprosessin
avulla yritys voi saada prosessin lapikayneitd henkildita suosittelemaan yrityksen palveluita tuttavilleen.
Suosittelut lisadvat uusien potentiaalisten tyontekijoiden I0ytamista ja heidat rekrytoituaan yritys pystyy

tekemaan lisaa tulosta.



2 TUTKIMUSASETELMA

Tassa luvussa kerrotaan tutkimuksen tavoitteista sekd rajataan tutkimuksen aihe. Luvussa myos
esitellddn tutkimusongelma ja siitd johdetut tutkimuskysymykset sekd maéritellddn tutkimuksessa
kaytettava tutkimusote ja tutkimusmenetelmat. Luvun lopussa kerrotaan tutkimuksen kannalta

tarkeimmat luotettavuustarkastelun arviointikriteerit sek& esitellaén toimeksiantajayritys.

2.1 Tutkimusongelma

Tutkimuksessa oli tarkoitus selvittad, mitka rekrytointiprosessissa olevat osa-alueet ovat palvelun laadun
kannalta tyontekijoiden ndkokulmasta oleellisia ja merkittavid sekd kuinka toimeksiantajayrityksen
rekrytoidut tyontekijat ovat kokeneet palvelun laadun rekrytointiprosessissa. Tyonhakijan kannalta
tietoa oleellisimmista osa-alueista hankitaan perehtymélld rekrytointiprosessiin ja palvelun laadun
teoriatietoon seka koetusta palvelun laadusta kyselylomakkeella. Tutkimuksen kyselylomake laaditaan
saatujen teoriatietojen pohjalta, kyselylomake lahetetddn toimeksiantajayrityksen rekrytointiprosessin

lapi kdynneille henkildille.

Tutkimusongelmana on ” Milld tasolla palvelun laatu toimeksiantajayrityksen rekrytointiprosessissa on

tyonhakijoiden ndkdkulmasta?” Tastd johdettuja tutkimuskysymyksia ovat:

- Mitk& osa-alueet tyonhakijoiden nakodkulmasta rekrytointiprosessissa vaikuttavat palvelun
laatuun?
- Kuinka toimeksiantajayrityksen rekrytoimat tyontekijdt ovat kokeneet palvelun laadun

rekrytointiprosessissa?

Opinndytety0 rajattiin koskemaan ainoastaan henkildstovuokrauksen rekrytointeja, pois lukien
suorarekrytoinnit. Suorarekrytoinnit jatettiin pois tutkimuksesta, silla suorarekrytoinneissa
tyontekijoita haetaan suoraan asiakasyrityksiin eikd henkildstopalveluyrityksiin, tasta syysta ei ollut

tutkimuksen kannalta tarkoituksenmukaista tutkia niiden palveluprosessia.



2.2 Tutkimusmenetelma ja aineisto

Tutkimukseen valittiin kvantitatiivinen eli mééarallinen tutkimusote, silld tutkittava ilmi6é tunnetaan jo
entuudestaan. Tiedetaan siis, mitka tekijat vaikuttavat palvelun laatuun, tasséd tutkimuksessa mitataan
tutkimuskohteessa eli toimeksiantajayrityksen rekrytointiprosessissa. Kvantitatiiviselle tutkimukselle on
ominaista pyrkia yleistettavyyteen perusjoukon ldhella olevaa otosta tutkimalla. Tyypillista
kvantitatiiviselle tutkimukselle on myds se, ettd aineisto keratddn lukujen muodossa, sen vuoksi sita

analysoidaan tilastollisin menetelmin. (Kananen 2011, 12-13;17-18.)

Kvantitatiivinen tutkimuksen tiedonkeruu aloitetaan aina perusjoukon maarittelylla. Perusjoukolla
tarkoitetaan kohderyhmas, jota tutkittava ilmié koskee. (Kananen 2011, 65.) Té&ssa tutkimuksessa
perusjoukkona ovat kaikki toimeksiantajayrityksen rekrytointiprosessin lapi kéyneet tydnhakijat.
Toimeksiantajan koko perusjoukkoa ei ole jarkeva tutkia, silla vastaajien maara nousisi paljonkin ottaen
huomioon opinndytetyon tavoitteet. Mydskin haluttiin rajata otos perusjoukkoa vastaavaksi ja valittiin
viimeisen puolen vuoden sisélla rekrytointiprosessin kayneet henkil6t, jotta prosessissa koettu palvelun

laatu olisi vastaajien muistettavissa.

Aineistonkeruumenetelménd  kaytettiin - kyselyd, joka on suosituin tiedonkeruumenetelma
kvantitatiivisissa tutkimuksissa. Kyselylomake tulee suunnitella ja luoda huolellisesti, jotta valtytd&n
epéselvyyksiltd. Varsinkin kysymysten muotoiluun, jotta kaikki vastaajat ymmaértavat kysymykset
samalla tavalla sekd vastaavat oikeaan asiaan. Kysymykset voivat olla niin avoimia kuin myos
strukturoituja. Strukturoiduilla kysymyksilla tarkoitetaan valmiiksi annettuja vastausvaihtoehtoja.
Kyselylomakkeen ulkondkédn on hyvd panostaa, silla se houkuttelee vastaajia vastaamaan.
Kyselylomake olisi hyvd myos testauttaa ulkopuolisella henkil6lld ennen kuin se otetaan kayttoon.
(Kananen 2015, 203-204.)

Tutkimuksen aineistot kerattiin séhkoisella kyselylomakkeella (LITE 2) hyddyntden Webropol-
ohjelmaa. Kysely sisdlsi 10 strukturoitua kysymystd. Kysymykset sisélsivat vaittdmia
rekrytointiprosessin eri osa-alueiden palvelun laadusta sekd Go On Ylivieskan henkilokunnasta ja
toimitiloista lyhyesti. Vastaajia pyydettiin kertomaan kokemansa palvelun laatu viiden kohdan
asteikoilla, daripdind asteikoilla olivat “erittdin huono” ja “erittdin hyvad”. Kyselyssd oli my0s
vaihtoehdot ”en osaa sanoa” ja ei kokemusta.” Vastaajien taustatietoja selvitettiin kysymalla heidan

ikad, sukupuoltaan seka sita, milloin he olivat aloittaneet tydskentelyn Go On Y livieskassa. Kysymykset



suunniteltiin esitettdvaksi samassa jarjestyksessa kuin rekrytointiprosessi etenee. Kysely lahetettiin
séhkopostilla saatekirjeen (LIITE 1) kanssa 211 henkil6lle, jotka olivat rekrytoitu tutkimusta edeltavien
kuuden kuukauden aikana toimeksiantajayrityksen palvelukseen. Ennen kyselyn lahettdmista sen

toimivuutta testasi ulkopuolinen henkild mobiililaitteilla ja tietokoneella.

Aineistojen analyysimenetelmiin vaikuttavat tutkimuksessa kaytetyt mittarit ja niistd saadut
mittaustasot. Analyysimenetelmén valinnassa on otettava huomioon tutkimusongelma seka tutkittavan
ilmion taustaoletukset. Jos tutkimusongelma rajataan ilmién kuvailuun, kuten téssa tutkimuksessa,
analyysimenetelmien aineistojen rakennetta kuvaavat tunnusluvut, ristiintaulukoinnit  ja
rilppuvuusanalysoinnit ovat riittavia. (Kananen 2011, 85-86.) Tutkimuksen aineiston késittelyssé

kaytetddn Webropol-ohjelman analysointitydkaluja sek& Excelid.

Jokaisen teetetyn tutkimuksen tulisi tuottaa totuudenmukaista ja mahdollisimman luotettavaa tietoa.
Tarkasteltaessa luotettavuutta kdytetdan yleisemmin kasitteita validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetilla
tarkoitetaan patevyytta ja sitd, onko tutkimuksessa tutkittu oikeita asioita oikealla menetelmélla.
Validiteetissa voidaan erotella alalajeja, joista opinndytetydssa riittavat sisainen ja ulkoinen validiteetti.
Sisdinen validiteetti tarkoittaa syy-seuraus-suhdetta, ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan kerattyjen
tulosten yleistettavyyttd. Reliabiliteetti eli mittausten pysyvyyttd voidaan jakaa myodskin kahteen
tekijaan, stabiliteettiin seka konsistenssiin. Stabiliteetin tarkoitus on mitata mittareiden pysyvyytté ajassa
eli jos uusintamittaus tehtaisiin my6hemmin, olisiko tulos sama. Konsistenssilla mitattaessa mittaustulos

on sama, vaikka samaa muuttujaa mitattaisiin kahdella eri mittarilla. (Kananen 2011, 118-124.)

Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin varmistamaan tyon huolellisella suunnittelulla, ty6hon tehtyjen
valintojen kattavilla perusteluilla seka tarkoilla aineistojen dokumentoinneilla. Kyselylomaketta
verrattiin - opinndytetyon aihealueeseen ja tarkasteltiin, ettd se sopii samaan kategoriaan.
Kyselylomaketta testattiin  ulkopuolisilla ja joitakin kohtia selkeytettiin, jotta valtyttiin
vaarinymmarryksilta.

Kyselylomakkeen tekstit Kirjoitettiin neutraaleiksi, jotta kysymykset eivat johdatelleet vastaajia

vastaamaan tiettyyn suuntaan. Luotettavuuden toteutumista tutkimuksessa arvioidaan luvussa 8.



3 TOIMEKSIANTAJAYRITYS

Opinndytetyoni toimeksiantajana toimiva Go On on Suomen 13. suurin henkilostopalvelualan yritys.
(Henkildstopalvelualojen liitto ry 2017, 3), jonka laajaa tarjontaa on esitelty alla olevassa kuviossa
(KUVIO 1). Yritys on perustettu vuonna 2005, ja sill& on talla hetkelld 15 toimipaikkaa ympari Suomea,
paatoimipaikka sijaitsee Jyvaskylassa. Toimipaikat ovat kaikki franchasing-yrittdjien omistuksessa. Go
On:n liikevaihto oli vuonna 2016 25 miljoonaa euroa, ja se tyollisti 60 toimihenkil6d. (Liity
joukkueeseen, Go On) Tutkimus toteutetaan Go On Ylivieskan toimipisteelle, joka on yksi Go On
Yhtioiden uusimmista franchising-ketjuista. Ylivieskan toimipisteellda tyoskentelee HR-konsultti,

myyntipaallikko seké franchasing-yrittéja.

LT
-
ENKILOSTOVUOKRAUS SUORAREKRYTOINT SOVELTU\ JSARVIOINNIT
CV-pankissamme on runsas joukko erinomaisia Menestyvan joukkueen taustalla on erinomaisen Go On Yhti6t luottaa maailman johtavan
ja luotettavia tyontekijoitd, jota ovat lapikdyneet joukkueenjohdon ohella oikeat pelaajavalinnat. toimittajan CEB/SHL Groupin

arviointimenetelmiin.

)

e/////

J JLKOISTAMIN

ammattitaitoisten HR-osaajiemme
rekrytointiprosessin.

= )

Go On Koulutus on verkossa tapahtuvaa Urasuunnittelu eli outplacement on Kaikkea ei aina tarvitse tehda yksin - tai vain
koulutusta, joka soveltuu niin uusien valmennusohjelma, jonka tavoitteena on auttaa oman yrityksen voimin. Tyévoiman lisaksi
tyontekijoiden perehdyttamiseen kuin nykyisten yksiléa muutostilanteessa yrityksesi voi ulkoistaa tydnjohtamisen seka
kouluttamiseen. uudelleensijoittumisessa. henkilostohallinnon Go On Yhtidille.

T T =T

KUVIO 1. Go Onin palvelutarjonta. (Yrityksille palvelumme, Go On)



4 HENKILOSTOPALVELUALA

Henkilostopalveluala on merkittdvd tyollistdjd ja suomalaisen hyvinvoinnin  rakentaja.
Henkilostopalvelualan yritykset vélittavat vuokratydvoimaa asiakasyrityksille seka auttavat yrityksia
rekrytoimaan heille parhaita ja sopivimpia tyontekijoitd. Henkilostopalveluliitto kertoo, ettd
Tilastokeskuksen mukaan vuonna 2016 vuokratydntekijoiden osuus palkansaajista oli lahes kaksi
prosenttia eli vuokraty6té tekevié oli 38 000 henked. Henkilostopalveluala toi toita tuolloin reilulle 100
000 tyontekijalle lahes kaikille toimialoille. Tilastokeskuksen mukaan yleisintd vuokraty6 oli tukku- ja
vahittaiskaupassa, teollisuudessa sekd majoitus- ja ravitsemustoiminnassa. (Merkittava tyollistaja,

Henkilostopalveluliitto.)

Henkilostopalveluyritykset ovat ammattitaitoisia ja asiansa osaavia rekrytoijia. Heidan etuinaan
kilpailumarkkinoilla ovat nopeus, joutavuus, ajan tasalla olevat tyénhakukanavat seka laajat tyonhakija
rekisterit ja verkostot tyonantajiin. (Osaavaa rekrytointia, Henkilostopalveluliitto.) Vuokratyon kautta
tyohon péadsee myds nopeammalla aikataululla kuin tavallisen kiireapu-rekrytoinnin kautta.
Henkilostopalvelualan vuokratyontekijoista lahes puolet ovat alle 25-vuotiaita. Monen suomalaisen
nuoren ensimmainen tyopaikka on wvuokratyd ja se toimii yhtend porttina tyoelamaan.
Henkilostopalveluyritykset auttavat vuosittain tuhansia nuoria tarjoamalla heille ty6turvallisuus-,
hygieniapassi- ja kassakoulutusta. (Potkua nuorten tyollistdmiseen, Henkilostopalveluliitto.)

Henkilostoalanyritykset — tarjoavat  asiakasyrityksilleen erilaisia  henkilostopalveluja,  kuten
henkilostovuokrausta, rekrytointipalveluita, henkildarviointeja, suorahakupalveluita, henkiloston
valmennusta ja kehittdmistd, soveltuvuusarviointeja sekd psykologisia testeja. Naitd hyodyntamalla
asiakasyritykset voivat keskittyd paremmin liiketoimintansa yllapitdmiseen ja kehittdmiseen.
Henkilostovuokraus on asiakasyritykselle joustava tapa hoitaa heiddan henkiléstoresurssejaan.
Tybsuhteessa henkilostopalveluyritys on tydntekijén tydnantaja, mutta asiakasyrityksella on tyonjohto-
oikeus ottamaansa tyontekijaan. Tyontekijoille taas henkilostovuokraus on joustava ja helppo tapa

tyollistya. (Rehellista tyota, Henkildstdpalveluliitto.)



4.1 Auktorisoidut henkiléstopalveluyritykset

Auktorisoidut henkilostopalveluyritykset hoitavat rekrytointi- ja henkilostovuokrauspalvelut aina
asiantuntevasti, vastuullisesti sek& ammattitaitoisesti. Auktorisoidut yritykset ovat sitoutuneet
noudattamaan auktorisointisdantoja seka toimimaan vastuullisesti. (Auktorisoidut
henkilostopalveluyritykset, Henkilostopalveluliitto.) Henkilostopalveluliiton myontamé auktorisointi
myonnetaan, jos yritys tayttad seuraavat ehdot:

- Yritys tarjoaa henkilostovuokraus- ja/tai rekrytointipalveluja

- Yrityksen tulee olla toiminut henkilostévuokraus- ja/tai rekrytointialalla vahintaan vuoden seké

yhden téyden tilikauden.

- Yritys sitoutuu noudattamaan auktorisointisdantdja

- Yrityksen tulee olla tydnantajaliiton jasen

- Yrityksell4 ei saa olla vero-/ elakemaksuvelkoja

- Yrityksen oma pd&doma ei saa osakeyhtion lain vastaisesti olla negatiivinen.

- Yrityksen tulee liittd8 auktorisointihnakemukseen tuorein tilintarkastuskertomus

- Yrityksen tulee olla rekisteréitynyt Suomen Tilaajavastuu Oy:n Luotettava Kumppani-palveluun

- Yrityksen johto tai hallituksen jésenet eivat saa olla liiketoimintakiellossa

- Yritys sitoutuu maksamaan auktorisoinnin liittymis- ja vuosimaksut.

(Auktorisoinnin edellytykset, Henkilostopalveluliitto.)

Auktorisointisdantdjen noudattamista valvotaan, niiden vastaisesti toimiminen voi johtaa varoitukseen
tai auktorisoinnin perumiseen. Kuka tahansa tyontekija, asiakasyritys, luottamusmies, tyontekija- tai
tyonantajaliitto, viranomainen tai toinen auktorisoitu henkilostovuokraus voi antaa palautetta
auktorisoidun yrityksen kaytanndista tai toimista, jos niissé ilmenee huomautettavaa. Palautetta voi antaa
omalla nimelld&n tai anonyymisti. Palautetta saaneelle yritykselle ei anneta palautteen antajan
yhteystietoja. Kaikki palautteissa esiin tulleet asiat selvitetddn ja kasitelladn mahdollisimman nopeasti.

(Auktorisoidut henkilostopalveluyritykset, Henkildstopalveluliitto.)



4.2 Tyontekijoiden vuokraus eli henkilostovuokraus

Tydvoiman vuokrauksella tarkoitetaan jarjestelyd, jossa tyOnantaja siirtdd tyontekijansa vastiketta
vastaan toisen tyonantajan palvelukseen tydskentelem&&n heidédn johdon ja valvonnan alaisena.
Vuokratydsséd on kolme osapuolta: henkilostopalveluyritys, tyontekija ja asiakas- eli kayttajayritys.
MyoGs oikeussuhteita on kolme: sopimukseen perustuva vuokrausyrityksen ja tyontekijan vélinen
tydosuhde ja wvuokraus- ja asiakasyrityksen vélinen asiakassuhde sekd asiakasyrityksen ja
vuokratyontekijan valinen oikeussuhde, joka ei ole sopimussuhde. Vuokratyontekijalla tarkoitetaan
vuokrausyrityksen kanssa tydsuhteessa olevaa tyontekijad, jonka tarkoituksena on tydskennella
vuokrausyrityksen asiakasyrityksessa sen valvonnassa ja johdolla. Vuokrausyritys tekee tydsopimuksia
ja joka solmii vuokratyontekijoiden kanssa tydsopimuksia sekd solmii sopimuksia asiakasyrityksien
kanssa. Asiakasyritys tarjoaa tyotehtdvan vuokratyontekijéalle ja heidan valvonnan alla ja johdolla
vuokratyontekija tydskentelee osa-aikaisesti. Henkildstovuokraus on erotettava alihankinnasta ja -
urakoinnista, silla ndissa tyontekijat tyoskentelevat oman tyonantajansa johdolla ja valvonnassa, vaikka
tydsuoritus tehtdisiin tilaajalle heidén tiloissaan, kun taas henkildstovuokrauksessa tyoté johtaa ja valvoo
asiakasyritys. (Hietala, Kaivanto & Schon 2014, 13-15.)

4.3 Henkilostoévuokraus vuokratyontekijan nakokulmasta

Vuokratyota tekeméll& tyontekijan on mahdollista padsta tyoskentelemadn itseédén kiinnostavalle alalle,
kerryttdd tyokokemusta ja tyollistyda mahdollisesti asiakasyritykseen vakituiseen tydsuhteeseen.
Merkittavin etu vuokratydntekijoille on valitsemisen vapaus tyopaikkojen, -aikojen ja -tehtdvien
suhteen. Moni kayttad valinnanvapauttaan hyddyksi tekemalla vuokratyota vakituisen tyon ohessa,

opintojaan rahoittaakseen tai elakkeell& ollessaan. (Hietala ym. 2014, 19-22.)

Vuokratyontekijan kannalta merkittavimmaét vuokratyohon liittyvat epdkohdat ovat tydsuhteen kestoon
ja tarjolla olevan tydn maaraan liittyva epavarmuus sekd tyoyhteison turvan puuttuminen seka
vuokratyontekijoille annettavien etuuksien ja palkkauksiin liittyvat asiat. VuokratyGsuhteet ovat
tyypillisesti lyhyitd keskimdarin noin neljdn kuukauden mittaisia ja yleensd maérdaikaisia.
Henkilostopalveluliiton vuonna 2016 teettdmdssd vuokratyontekijakyselyssd kay ilmi, ettd

vuokratyontekijat kokevat kuuluvansa kayttajayrityksen tydyhteisdén melko hyvin, silla vaittdman



tunnen kuuluvani asiakasyrityksen tyoyhteisoon- vastaukset (asteikolla 1: taysin eri mieltd — 5: taysin
samaa mieltd) olivat keskiarvoltaan 3,83. VuokratyOntekijat olivat tyytyvaisia myos palkkaansa
suhteessa asiakasyrityksen omiin tyontekijoihin, silla vaittdmén saamani palkka on vahintaan samalla
tasolla kuin asiakasyrityksen saman kokemuksen ja koulutuksen omaavilla tyontekijoilla- vastaukset
olivat keskiarvoltaan 3,72. Vuokratyontekijoiden epavarmuudet tydsuhteen kestoon ja tyén maaréan
nakyvéat myos tutkimuksessa. Kuten kuviosta 2. voidaan huomata ainoastaan 18 % vastaajista kertoo
tydnantajan pystyneen tarjoamaan uutta tyotd edellisen tydsuoritteen paatyttyd. Neljasosalle (25 %)
vastaajista tyota oli tarjottu jonkin ajan kuluttua ja 29 %:lle tGita ei ollut tarjottu ollenkaan. Vastaajista
66 % haluaisi vakituiseen tydsuhteeseen ja loput 34 % eivat haluaisi tdmén hetkisessé elamantilanteessa

vakituista tyosuhdetta. (Vuokratyontekijatutkimus 2016, Henkil6stopalveluliitto.)

Tydnantajani (henkiléstdpalveluyritys) on pystynyt tarjoamaan minulle halutessani uuden tyén edellisen paatyttya.

Vastauksia %
Ei 1912 29% |
Kylla, jonkin ajan kuluttua 1648 25% | |
Kylla, nopeasti 1191 18% | |
Ei vastausta 1732 27% I:I
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Haluaisin nykyisessa elamantilanteessani vakituisen tydsuhteen
Vastauksia %
Kylld 4302 66% |
Ei 2181 34%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

KUVIO 2. Vuokratydntekijan tydn jatkuvuuteen liittyvét haitat (Vuokratydntekijatutkimus 2016,
Henkildstopalveluliitto)
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5 PALVELUN LAATU

Tassa luvussa maaritellaan, mita palvelu ja palvelun laatu tarkoittavat seké esitellaan erilaisia palvelun

laadun mittausmenetelmia.

5.1 Palvelun maaritelma

Palvelun maarittelya ei voida kohdistaa vain yhteen tiettyyn lauseeseen tai sanaan. Palvelulle on monia
erilaisia mééaritelmi& ja tulkintoja, méaritelmat riippuvat yleensa siitd, misté tarkastelundkdkulmasta
palvelua tutkitaan. Palveluita voivat tuottaa niin yksityiset yritykset kuin myos julkisyhteisot. Yritykset
tuottavat palveluitaan kuluttajille tai toisille yrityksille. Palvelu voi olla konkreettista ja osa taas
aineetonta. Moni kokee, etté palvelu on osa asiakaspalvelua. Palveluun siséltyy useimmiten jonkinlaista
vuorovaikutusta palveluntarjoajan kanssa. Palvelu on aineetonta toimintaa, jolle on tunnusomaista se,
ettd asiakas osallistuu vuorovaikutuksessa palvelun tuottamiseen. Ennen vuorovaikutusta itse palvelua
ei ole olemassa. (Kansanen ja Vaistd 1994,16.) Asiakkaan palvelusta saama kokemus on monien
tekijoiden summa. Palvelu on teko, toiminta tai suoritus, jossa asiakkaalle tarjotaan jotain aineetonta,
jota tuotetaan ja kulutetaan samaan aikaan. Palvelujen tarkoituksena on tuottaa asiakkailleen lisaarvoa,
kuten viihdettd ja ajansaastoéd (Y likoski 1999, 20.) Palvelutapahtuma on itsesséén aineeton, eika se johda
mihink&&n omistamiseen, mutta se voi olla sidoksissa tavaraan. Palvelun tarkein piirre on kuitenkin sen
prosessiluonteisuus. Palvelut ovat toiminnoista koostuvia prosesseja, joissa kaytetddn monenlaisia

resursseja, kuten ihmisia sekd muita fyysisia resursseja, kuten tietoa ja jarjestelmia.

Palvelu on aineetonta, toimintaprosessi, ainutkertainen, eika sité voi varastoida eiké kuljettaa. Palvelussa
asiakas osallistuu sen tuottamiseen (Kansanen ja Vaist0 1994, 16-18). Kuten huomataan, palvelua ei
voida luokitella vain yhteen tiettyyn méaaritelmaan, vaan se riippuu taysin siitd, mista kulmasta palvelua
halutaan tarkastella. Merkittavin ero palvelun ja tavaran vélilla on aineettomuus. Koska palvelut ovat
aineettomia, ei niitd voi nahda, kuulla tai koskea kuten fyysisia tuotteita (Kotler ym. 1999, 647).
Aineettomuuden vuoksi asiakkaan onkin usein hyvin vaikeaa arvioida palvelua, tai kuvailla sitd muuten
kuin abstraktilla tavalla (Gronroos 2000, 54). Tama aiheuttaa sitd, ettd asiakkaat usein etsivat
konkreettisia todisteita, jotka antavat tietoa palvelusta ja sen luotettavuudesta (Kotler, Bowen & Makens
1999, 42).
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Palveluita tutkittaessa on muistettava, etta jokainen palvelutilanne on erilainen tapahtuma. Palveluiden
tuottamiseen osallistuu useita ihmisid, joten ei voida taata, ettd jokainen palvelu olisi tdysin samanlainen.
Koska palvelu ei ole asia vaan sarja tekoja tai prosesseja, jotka vield tuotetaan ja kulutetaan
samanaikaisesti, laadunvalvonta ja markkinointi eivat tahdo perinteisin menetelmin onnistua. Ei ole
mitaan ennalta tuotettua laatua, jota voisi valvoa etukateen, ennen kuin palvelu on myyty ja kulutettu
(Gronroos 1998, 54.) Palvelun laatu vaihtelee ja yhden asiakkaan saama palvelu ei ole samanlaista kuin
seuraavan asiakkaan saama palvelu. Laatu riippuu hyvin paljon siitd, missd, miten ja kuka palvelun on
tuottanut (Kotler, Armstrong, Saunders & Wong. 1999a, 649.)

Palveluita tuotetaan ja kulutetaan yleensda samanaikaisesti huomaamatta. Tavaroita toimitettaessa
asiakas kokee ja kuluttaa vain osan tuotantoprosessista. Suurin osa tuotantoprosessista on nakymétonta
(Gronroos 1998, 54.) Asiakas on osa palvelutapahtumaa, ja hén voi vaikuttaa palvelutapahtuman
muodostumiseen. Palvelun tuotannon ja kulutuksen samanaikaisuuden vuoksi palvelut tuotetaan
yksil6llisesti, joten niiden massatuotanto on usein vaikeaa (Ldms& & Uusitalo 2002, 19.) Palvelujen
neljas peruspiirre tuo esiin sen, ettd asiakas ei ole ainoastaan palvelun vastaanottaja: asiakas on myos
tuotantoresurssi. Taman ja edelld mainittujen piirteiden takia palveluja ei voi varastoida samalla tavoin
kuin tavaroita. Vaikka palveluita ei voikaan varastoida, asiakkaita voi yrittaa pitad varastossa (Grénroos
1998, 54.) Palveluita tuotettaessa olisi muistettava asiakkaiden térked rooli palvelutapahtumassa ja se,

ettd ilman asiakasta ei mygsk&an ole palvelua.

5.2 Palvelun laadun mittaaminen

Laatua pidetadén usein yhtena yrityksen menestyksen avaintekijoista. Yrityksen Kilpailuedun sanotaan
rilppuvan sen tarjoamien palveluiden ja tuotteiden laadusta sek& arvosta. Kuten palvelun laatua
maadriteltdessd huomattiin, myoskin palvelun laatu on vaistamattd yhta monimutkainen asia. Palvelun
laatua voidaan maaritella yksinkertaisimmin asiakkaiden henkil6kohtaisen ennakko-odotuksien ja
toteutuneiden koettujen kokemuksien valisend suhteena. Jos asiakkaiden ennakko-odotukset ovat
matalat ja koettu palvelukokemus vylittdd n&ma odotukset selkeésti, asiakas voi todeta
asiakaskokemuksen olevan positiivinen. Kuten palvelua méariteltdessakin huomattiin, myoskin palvelun
laatua maériteltdesséd on tdrkeda muistaa, ettd asiakas on siind avainasemassa. Palvelun laatu on

asiakaslahtoistd, silla palvelun laatu muodostuu sellaiseksi kuin asiakas sen mieltdd. Siihen vaikuttavat
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kaikki ne tekijat, joista asiakas on luonut ennakkokasityksensa palvelusta. Naihin mielikuviin
vaikuttavat sekd organisaation toteuttama suunnitelmallinen viestintg, ettd kuulopuheet, joita asiakas on
vastaanottanut (Kansanen ja Vistd 1994, 22.)

Asiakasarvo, eli asiakkaan saama kayttdarvo hankkimalleen palvelulle syntyy ihmisten osaamisesta,
tekemisesta seké vuorovaikutuksesta. Juuri tdimén vuoksi palvelun laatua kehitettaessé asiakkaan pitaisi
aina olla mukana palvelukonseptin ja palveluprosessien ideoinnissa, suunnittelussa sekd niiden
jatkuvassa kehittdmisessd ja testaamisessa. Asiakkaan ja palvelun tarjoajan valilla syntyy
vuorovaikutustilanteita, joihin siséltyy totuuden hetkid. Koettuun palveluun vaikuttaa olennaisesti se,
mitd ostajan ja myyjan vuorovaikutuksessa tapahtuu (Gronroos 1998, 63.) Asiakkaiden laatukokemuksia
ja palvelun laatua voidaan mitata ja tutkia monilla erilaisilla menetelmilla, joiden avulla yritykset voivat
kehittaa palvelujen tuottamistapoja ja asiakkaiden kuluttamiskokemuksia. Laatua voidaan mitata muun
muassa SERVQUAL, ISO 9000, Mystery shopping, Promoter  Scooter-  sek&
asiakastyytyvaisyyskyselyilla. Yrityksien on myos térkeda seurata ja analysoida tulleita reklamaatioita,

silla niiden avulla voidaan selvittaa palvelun laatutasoa eri muutoksissa ja ajankohdissa.

Palvelun laatua maariteltdessa Gronroos (1998,62.) haluaa painottaa asiakkaiden tarkeytta prosessissa
”tulisi aina muistaa, ettd tarkedd on laatu sellaisenaan, kuin asiakas sen kokee”. Palvelun laadulla on
kaksi perusulottuvuutta: se mita asiakas saa ja se, miten hén sen saa eli prosessin tekninen lopputulos ja
toiminnallinen ulottuvuus. Tekninen laatu on sit4, mitd asiakas saa ollessaan vuorovaikutuksessa
yrityksen kanssa ja toiminnallinen laatu taas sitd, miten asiakas saa palvelun ja miten han kokee
samanaikaisen tuotanto- ja kulutusprosessin. Tavallisesti palvelun tarjoaja ei voi piiloutua tuotemerkkien
tai jakelukanavien taakse. Useimmiten asiakas nakee yrityksen ja sen resurssit ja toimintatavat. Sen
tdhden on yrityksen tai paikallisen toimipisteen imago on useimmissa palveluissa &&rimmaisen tarkea ja
voi vaikuttaa laadun kokemiseen monin tavoin. Jos asiakkailla on myonteinen mielikuva palvelun
tarjoajasta, pienet virheet annetaan luultavasti anteeksi. Jos virheitd sattuu, imago Kkarsii. Jos imago on
kielteinen, miké& tahansa virhe vaikuttaa suhteellisesti enemmaén. Imagoa voi pitdd laadun kokemuksen
suodattimena. Teknisen ja toiminnallisen laadun vaikutusta tuotteen tai palvelun kokonaislaatuun on
kuvattu alla olevassa kuviossa (KUVIO 3) (Grénroos 1998, 63-65.)
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KUVIO 3. Kaksi palvelun laatu-ulottuvuutta (Gronroos 1998, 65)

Palvelun laadun mittaamista ei voida suoraan soveltaa esimerkiksi tuotteiden laadun mittaamisessa
kaytettavia laatustandardeja, silla palvelun laatu koetaan pddosin subjektiivisesti. Gronroos (2009,113)
kertoo laadun yleisimmiksi mittaamisen keinoiksi atribuutiopohjaiset seka kvalitatiiviset
mittausvalineet. Atribuutiopohjaiset ovat kaytetyimpid mittausvélineitd niin yrityksissé kuin myos
akateemisissa tutkimuksissa. Tunnetuin ja kaytetyin ndistd malleista on SERVQUAL-menetelma.
Kvalitatiivisissa menetelmissa taas asiakkaita pyydetd&n tarkastelemaan palvelutapahtumaa ja
nostamaan esiin prosessissa tapahtuneita asioita, jotka heiddn mielestdan poikkesivat joko positiivisesti
tai negatiivisesti tavanomaisesta. Tarkastelun jélkeen vastaajia pyydetddn pohtimaan Kkyseisisa
tapahtumia mahdollisimman yksityiskohtaisesti, jotta tutkija pystyy analysoimaan, millaisia
laatuongelmia yrityksessé on ja kuinka niita voitaisiin parantaa ja ehkéistd. Tutkimuksessa tutkija ottaa
my0s myonteisind esille tulleet kokemukset ja niiden syyt huomioon ja analysoi niitd kehittadkseen

palveluprosessia. (Gronroos 2009, 13-14.)

SERVQUAL-menetelma perustuu palvelun laadun viiteen osatekijaén eli konkreettiseen ympéristoon,
luotettavuuteen, reagointialttiuteen, vakuuttavuuteen ja empatiaan. Naitd viittd osa-aluetta tutkitaan
luomalla yleensd 22 atribuuttia sisaltava kysely, jossa kysytddn asiakkaiden kokemuksia tutkittavan
yrityksen kaytetyistd palveluista sekd yleensd heiddn odotuksia kyseisen toimialan palvelusta.
Vastauksissa useimmiten kaytetddn seitseman kohdan asteikkoa, joissa déripdind ovat “tdysin samaa
mieltd” ja “tdysin eri mieltd.” Atribuutteja koskevien odotusten ja kokemusten valisten poikkeamien
avulla voidaan laskea kokonaislaatua kuvaava tulos. Mitd selvemmin saatu tulos osoittaa asiakkaiden
kokemusten jadneen odotuksia heikommaksi, sitd heikompi asiakkaiden koettu laatu on. (Grénroos 116
- 118.)
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SERVQUAL-mittaria on kritisoitu odotusten mittaamisen osalta. Menetelmén keskeiseksi ongelmaksi
on noussut odotusten mittaamisen validi, silla asiakkaiden odotusten mittaaminen palvelutilanteen
aikana tai sen jalkeen voi johtaa siihen, ettd asiakkaiden odotukset kallistuvat kokemuksien mukaan.
Myoskaan ennen palvelun kokemusta ei olisi hyvé mitata palvelun laatua, silla asiakkaat helposti pitavat
vertailukohtana etuk&teisodotuksia eivatka muuttuneita odotuksia. Toisaalta odotustenkaan mittaaminen
ei ole jarkevaa, koska kokemukset sisaltavat automaattisesti myos aikaisemmat odotukset ja asiakkaiden
kokemukset ovat todellisuutta koskevia kasityksia. (Gronroos 2009, 118-119.) Gronroosin (2009,119)
mukaan Cronin ja Taylor ovat ehdottaneet vaihtoehtoisesti SERVPERF-menetelman kayttoa tutkittaessa
palvelun laadun suorituskykya. Tassa menetelméssa laaditaan joukko mahdollisimman laajasti palvelua
kuvaavaa atribuuttia, jotka mittaavat asiakkaan kokemuksia saamastaan palvelusta. Grénroos
(2009,119) myontad itsekin tdman menetelman olevan mahdollisesti kannattavin ja luotettavin tapa

mitata asiakkaiden koettua palvelun laatua.
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6 REKRYTOINTIPROSESSI

Rekrytoinnilla tarkoitetaan henkiléstén hankintaa. Rekrytoinnin tehtdvand on l0ytd4 avoinna olevaan
tyotehtdvadn sopiva tyontekija. Onnistuneilla rekrytoinneilla on erittdin suuri merkitys yrityksen
menestymisen kannalta. Rekrytointiprosessi kattaa kaikki ne osa-alueet ja vaiheet, jotka kuuluvat
yrityksen henkiloston hankintaan. Rekrytointiprosessi nahd&an yrityksessa usein jatkuvana toimintona,
jonka toteuttamiseksi on tarpeen suunnitella prosessi. Kaikkien vaiheiden suunnittelu etukateen ennakoi

rekrytointiprosessin onnistumista (Osterberg 2015,92.)

6.1 Suunnitteluvaihe

Rekrytointi alkaa tarpeesta. Ennen rekrytoinnin kdynnistdmista on syyta miettid, tarvitaanko uutta
henkil6a todella ja onko muita vaihtoehtoja, joilla esimerkiksi poislahteneen henkilon ty6t voitaisiin
hoitaa. Voisivatko ty6t mahdollisesti olla jaettavissa muiden tyontekijoiden kesken ilman, ettd kukaan
kuormittuisi liikaa tai voitaisiinko kehittad tydmenetelmid tai hankkia parempia tyovélineitd ja ndin ollen
tyydyttaa lisdantynyt tydntarve? Kun uuden tyontekijan palkkaamista aletaan suunnitella, on térkeaa
pohtia myds tydyhteison kokonaisuutta ja sen toimivuutta. Myos rekrytointiprosessia suunniteltaessa on
tarkedd maaritella siihen osallistuvat henkilot ja pitdd heidat ajan tasalla koko prosessin ajan. On todella
tarkedd kayttda aikaa ja vaivaa rekrytointiprosessin huolelliseen suunnitteluun ja toteutukseen, jotta
epaonnistuneet rekrytoinnit voidaan minimoida. Onnistuneilla rekrytoinneilla on suuri merkitys
tulevaisuudessa, silld niiden ansiosta yritys varmistaa Kkilpailukykynsd sailymisen myds
tulevaisuudessakin (Osterberg 2015, 91-93.)

Rekrytointiprosessi lahtee k&yntiin aina tarpeen maédrittelystd, jonka pitdd olla esilld ennen haun
kaynnistymistd. Onnistuneen rekrytoinnin kannalta on tarkedd maaritellda tyotehtdvéssa tarvittavia
ominaisuuksia ja vaatimuksia. Avaintehtévissa rekrytoinnin rooli on l6ytdd osaamista, joka ratkaisee
yrityksen ongelmat (Osterberg 2015, 91-92). Henkilostopalveluyritykset saavat nama maarittelyt
yleensa asiakasyritykseltd, joten heiddan valilldi kommunikaatio on tarkedd oikeiden tyontekijoiden
I6ytamiseksi. Keikkatyontekijoita rekrytoidessa tarvittavien ominaisuuksien méaariteltdessa on otettava
huomioon tyotehtdvassd tarvittavien vaatimuksien lisdksi myds tyontekijdn soveltuvuus
keikkapainotteiseen tyohon. Keikkatyontekija on tydntekijd, jonka on tarkoitus tydskennellda usean

asiakasyrityksen palveluksessa.
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6.2 Hakukanavien valinta

Ennen ulkoisen haun kaynnistdmistd on hyva tarkastella olemassa olevaa henkil6sta ja sieltd 10ytyvéaa
osaamista. Mikéli yritys paatyy etsimaén tyontekijaa omasta henkilstostaan, suoritetaan haku yrityksen
sisdisend hakuna. Sisdisessd haussa olevat tyopaikat ilmoitetaan yleensd yrityksen tyopaikkalehdissa,
intranetissa tai ilmoitustauluilla. Myos sisdisen haun ilmoituksessa on mainittava viimeinen hakupdiva
jase, kuinka paikkaa haetaan. Sisdisella rekrytoinnilla on niin hyvia kuin huonoja puolia. Siséisen siirron
etuja ovat yleensé ajan ja rahan saasto, silla se on nopeampi ja halvempi tapa kuin ulkoinen rekrytointi.
Siséinen rekrytointi tuo varmuutta valintaan, silld valittava tuntee jo valmiiksi organisaation ja han on
ennestadn rekrytoijalle tuttu. Siséinen rekrytointi kannustaa ja lisdd tyomotivaatiota organisaatiossa
tyoskenteleville. Sisdisen rekrytoinnin haasteita ovat muiden tyontekijoiden kateus ja mielensd
pahoittaminen, silld he voivat tuntea itsensa alempiarvoiseksi ja ndin ollen tdmé& voi aiheuttaa

kuppikuntien muodostumista ja vaikuttaa tydilmapiiriin (Osterberg 2015, 93).

Ulkoisessa haussa on tarkead miettid, mita hakukanavia kaytetaan, koska silla on vaikutusta yrityksen
tyonantajakuvaan. Rekrytointikanavilla tarkoitetaan niitd tapoja ja vélineitd, joilla yritys kokoaa
sopivimmat hakijat avoimeen tehtdvaan. Ennen kuin hakumenetelmda tai -kanavaa lahdetdan
valitsemaan tai rakentamaan ilmoitusta, on tahtotilan oltava selvilla: minkalaista osaamista yritys on
hakemassa, mita tavoitteita tayttdmaan, minkalaisella sopimuksella ja minkalaiseen ymparistodn henkild
mahdollisesti tulisi ja kenen kanssa han tulisi tydskentelemadn? (Kaijala 2016, 60.) Rekrytointikanavan
valintaan vaikuttaa esimerkiksi se, minkalaiseen tehtdvaan, milla aikataululla ja minka kokoisella
budjetilla uutta henkil6d ollaan hakemassa. Useimmiten k&ytetyimpid hakukanavia ovat lehti-
ilmoitukset, CV-pankit, yrityksen omat kotisivut, oppilaitokset, tydvoimatoimistot ja rekrytointimessut
(Osterberg 2015, 94-95.)

Sosiaalinen media on rekrytoinnin saralla uusin, mutta jo paljonkin kéytetty hakukanava. Noora
Hakkarainen (2015) on viitannut tekstissédn Somehow’n, Skyhoodin ja Sinisen Meteoriitin (2014)
tutkimuksiin kertoessaan, ettd rekrytoinnin kenttd on monipuolistumassa rekrytointikanavien kéyton
myo0td. Suosittuja ovat erityisesti LinkedIn sek& s&hkoiset ilmoitustaulut kuten Oikotie ja Monster.
Suurimpia vaikutuksia sosiaalisen median rekrytoinnilla on tydntekijoiden suorahakuun, ei niink&an
perinteiseen rekrytointiprosessiin. Sosiaalinen media ei itsessddn korvaa perinteista rekrytointia
rekrytoinnin menetelmand, mutta se on valtava mahdollisuus niin pienille kuin myés suuremmillekin

yrityksille, silla se s&astéa valtavasti aikaa ja rahaa seka vied& juuri oikean osaamisen aarelle, jos vain
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I0yta4 oikeat reittinsa ja kulkee polkunsa huolella (Kaijala 2016, 184 - 186.) Sosiaalinen media tulee
tulevaisuudessa kasvamaan rekrytointikanavana entisestadn ja joillakin aloilla se tulee varmasti
nousemaan jopa ensisijaiseksi hakukanaviksi ja nain ollen nousee perinteisten hakukanavien ohi (Korpi,
Laine & Soljasalo 2012, 14.)

6.3 Rekrytointi-ilmoituksen laatiminen

Rekrytointiprosessi etenee hakukanavien valinnan jalkeen rekrytointi-ilmoituksen laatimiseen.
Tyopaikkailmoituksessa on tarkedd tuoda esille vain niitd vaatimuksia, joita Kkyseisen tehtdvén
hoitamisessa tarvitaan. llmoituksen ensisijaisena tavoitteena on tavoittaa juuri kyseiseen tehtdvaan
sopivia henkil6ita. llmoituksen suunnittelussa on tarkeda ottaa ainakin seuraavat asiat huomioon:

- Minkélaisia hakijoita halutaan?

- Mitd rekrytointikanavaa kaytetdan?

- Mité tietoja yrityksesta halutaan antaa ja kuinka se vaikuttaa tydnantajakuvaan?

- Minkalaista tyylia ilmoituksessa kéytetdan?

- Miten avoimesta tehtévésta kerrotaan houkuttelevasti, selkeésti seka realistisesti?

- Kuka antaa mahdollisia lisétietoja tehtavasta?

- Minké&laisessa muodossa hakemukset halutaan ja mihin ajankohtaan mennessa hakemukset on

l&hetettava?

(Osterberg 2015, 96-97.)

Tydpaikkailmoituksessa tulee olla selked taitto, sen on oltava helposti luettava, siind ei saa olla liikaa
tekstia eiké lilan pientd fonttia. lImoituksessa tarvitaan myos selked4 kielt4, sen on oltava luonnollista
Kieltd, jota on miellyttdva lukea. Hyva teksti tyopaikkailmoituksessa on konkreettista, kuvailevaa ja
selvdd suomea. Laadukas kieli ei kdytd ylisanoja eikd kliseitd ja vélttdd yliterminologiaa (Sanoma
Rekrytointimediat 2015.) IImoituksesta tydnhakijan tulee saada yhdella vilkaisulla selvilla, kuka hakee
ja mitd haetaan. Hyv& ilmoitus kertoo myo6s tyOajasta, tyon kestosta, alkamisajankohdasta ja
palkkauksesta. Myos hakuaika ja ohjeet hakemuksen lahettamiseen olisi hyva mainita. (Osterberg 2015,
97-98.)

Rekrytointi-ilmoituksessa yritys voi kertoa heiddn asiakaskunnistaan, minkalaisessa tiimissa uusi

tyontekija tulisi tydskentelemaédn ja mitkd ovat yrityksen tavoitteet ja kehitys (Kaijala 2016, 59-60.)
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Yrityksen on huolehdittava, etté lisatietoja antava henkilé on varmasti tavoitettavissa siihen aikaan, kuin
ilmoituksessa kerrottiin. Lisatietoja kyselevia hakijoita 16ytyy lahes aina ja tdima puhelimitse tapahtuva
yhteydenotto on rekrytoijalle ensimmainen mahdollisuus saada hakijaan ensikosketus ja nain ollen
kannustaa hanta laittamaan hakemusta kyseiseen tehtédvéaan. Tietenkin puhelun aikana voi kdyda ilmi,
ettei tehtdva olekaan sitd, mita han haki tai ettei han ole kyseiseen tehtdvaan sopiva. Nain molemmilta
osapuolilta saastyy aika, hakijan ei tarvitse Kirjoittaa hakemusta eikéa rekrytoijan tarvitse kasitella hanen
hakemustaan (Osterberg 2015, 98.)

6.4 Hakemusten kasittely

Hakemusten késittely on hyva aloittaa jo hakuaikanakin varsinkin, jos hakemuksia ndyttad saapuvan
paljon, mutta ratkaisevia paatoksié ei kannata tehdd ennen hakuajan paattymistd, etteivat mahdolliset
potentiaaliset hakijat jaa prosessin ulkopuolelle. Hakemusten késittelyssd voidaan kayttaa
jakomenetelmé&& hakukriteereitd mielessa pitéen: haastatteluun kutsuttavat, mahdollisesti haastatteluun
kutsuttavat ja selkeasti heti hylattavat. Haastatteluun kutsuttavat tayttavét selkeasti ilmoitetut kriteerit,
mahdollisesti haastatteluun kutsuttavat eivat tdyta kaikkia kriteereitd, mutta heissd on potentiaalia ja
selkeasti heti hylattavat eivat tayta millaan tavalla ilmoitettuja kriteereita. (Osterberg 2015, 97-98.)

Hakuprosessissa on tarkedd muistaa, ettd tyonantajan tulisi saada hakuprosessissa kasiteltavat ja
kaytettavat tiedot tyonhakijalta itseltddn. TyOnantaja voi pyytdd haastattelutilanteessa hakijaa
nayttdmaan erilaisia todistuksia. llman tyonhakijan lupaa tyonantajalle ei ole oikeutta etsid hénestéa
tietoja muualta kuin haneltd. Myo6skin tydnhakijan internetin avulla tapahtuvaan tietojen etsintdén
tarvitaan lupa hakijalta. Tdma kielto koskee myds tydnhakijan henkil6tietojen kysymistd entisiltd

tyOnantajilta tai suosittelijoilta (TyOhaastattelun peliséannot- saako tydnantaja kysya mita vain? 2016.)

Hyvéén rekrytointikdytantoon kuuluu ilmoittaa kaikille tyotehtdvaa hakeneille rekrytoinnin
paattymisesta ja tehtdvan tayttymisestd. Myoskin valitsematta jaéneille on tarkedé ilmoittaa, silld se
vaikuttaa positiivisesti tyonantajakuvaan, eikd sitd sen vuoksi kannata vahatelld. Tiedottamatta
jattaminen ja rikotut lupaukset eivat koskaan herata hakijoissa positiivisia tuntemuksia (Osterberg 2015,
98-99.) Tybnantaja voi halutessaan pyytaa lupaa sailyttadé tyonhakijan tyéhakemuksia tuleviin tai toisiin
tyotehtaviin, jos han nakee tyénhakijassa potentiaalia. Tarpeettomat ja vanhat tyéhakemukset taas on

hyvéa havittédd asianmukaisesti (Hyvan rekrytoinnin muistilista, HPL.)
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6.5 Haastattelu

Rekrytointiprosessin tarkein menetelmd tiedon kerd@miseen tyénhakijakandidaateista on haastattelu.
Haastattelua suunniteltaessa on hyva pohtia siihen osallistuvat henkilot. Yleensé haastattelutilanteissa
on vain yksi haastattelija ja haastateltava. Usein kuitenkin kaksi haastattelijaa pa&see parempaan
lopputulokseen kuin yksi. Joissakin tilanteissa on hyvé ottaa ulkopuolista apua haastatteluun, silla
neutraalin asiantuntijan kaytto lisaa hakijoiden tasavertaista kohtelua ja paatoksenteon objektiivisuutta
(Hyvén rekrytoinnin muistilista, HPL.) Haastattelutilanteessa voidaan kayttdd kahta menetelmaa:
voidaan edetd kiintedn kysymyslistan mukaan, jolloin puhutaan strukturoidusta tai vapaamuotoisemmin,
jolloin kyseessa on strukturoimaton. Strukturoidun haastattelun etuna on se, ettd jokaiselta hakijalta
kysytaan samat kysymykset samassa jérjestyksessd, joten hakijoiden vastausten vertailu on néin ollen
helpompaa.  Strukturoimattomassa haastattelussa taas etuna on se, ettd kun haastattelu etenee
keskustelun muodossa, haastattelija saa paremmin selville tyénhakijan persoonaa (Osterberg 2015, 101
103.)

Haastattelutilanne aloitetaan kevyelld rupattelulla, jonka tarkoituksena on luoda otollinen ilmapiiri
avoimelle keskustelulle. Kevyemmaén aloituksen jalkeen siirrytddn tiedonkeruuvaiheeseen, jossa
haastattelija kyselee vaikeimpia kysymyksia. Haastattelijan on tarke&a kysya ja tarkentaa riittavasti, jotta
vastauksista saadaan selville haluttu tieto eika nain ollen tarvitse lahted arvailemaan asioita jalkikateen.
Haastattelun aikana tai heti sen jalkeen haastattelijan olisi hyva kirjata muistiin hanen tuntemuksiaan
haastattelusta sek& mieleen painuvia paakohtia. Tdman jalkeen on hyva suunnata katse alkuperdisiin,
tehtavalle asetettuihin kriteereihin ja pyrkia tekemaan mahdollisimman objektiivinen arvio hakijasta
(Osterberg 2015, 102—103.)

Kysymyksid suunniteltaessa on otettava huomioon, ettd on olemassa tietynlaisia kysymyksia, joita
hakijalta haastattelussa ei saa kysyd. Téllaisia kysymyksid ovat muun muassa siviilisaaty, uskonto,
poliittinen vakaumus, lastenhankkimissuunnitelmat, raskaus sek& hakijan seksuaalinen suuntautuminen.
Néihin kysymyksiin vastaaminen on tyonhakijalle vapaaehtoista, edes raskaudesta tydnhakijalla ei ole
velvollisuutta kertoa. Paasaantona voidaan pita4, ettei tyonhakijalta tarvitse kysyéd kuin tyotehtédvaan
liittyvid kysymyksid. Tyonhakijalla on aina oikeus olla vastaamatta kysymyksiin, eikd vastaamatta
jattdminen saa olla esteend valituksi tulemiseen. (TyOhaastattelun pelisddnnot- saako tyonantaja kysya

mitd vain? 2016.) Haastattelussa haastattelijan olisi tarke&& kertoa organisaatiosta ja laajemmin avoinna
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olevasta tyotehtivastd seké siitd, mitd kyseinen tyd edellyttdd tyontekijaltd. On hyvé varmistaa, etta
tyonhakijalla on konkreettinen kuva avoinna olevasta tyotehtavésta ja ettd han on edelleen kiinnostunut
siitd. Lopussa tydnhakijalle on hyva jattda aikaa esittdd kysymyksid, sillad tarkentavien kysymysten
esittdminen antaa tyonhakijasta sellaisen kuvan, ettd han on ennalta perehtynyt organisaatioon ja
tyotehtavaan. Lopuksi haastattelijan olisi hyvé kertoa hakijalle, kuinka rekrytointiprosessi etenee tdmén

jalkeen (Hyvén rekrytoinnin muistilista, Henkildstopalveluliitto.)

6.6 Suosittelijoiden tarkastaminen ja soveltuvuusarvioinnit

Tybhaastatteluista keréttyja tietoja kaytetddn apuna, kun hakijoita ruvetaan vertailemaan keskenaén.
Ennen valintaa tyypillistd on tarkastaa hakijoiden referenssit eli suosittelut, jotta saataisiin viel
viimeiseksi selvitettyd hakijan soveltuvuus kyseiseen tyotehtavéan. Téssakin on hyvad muistaa, ettei
hakijasta saa kysella edellisista tydpaikoistaan ilman hanen hyvaksyntaansa. Mainitulta suosittelijalta
voi kysyé esimerkiksi hakijan osaamisesta, kehittdmiskohteista, kuinka han tydskentelee paineen alla,
miksi tyésuhde paéttyi ja ottaisiko han hakijaa uudestaan tdihin. Suosittelijalta saatuihin tietoihin tulee
suhtautua kriittisesti ja arvioida hdnen antamiaan palautteitaan esimerkiksi sen perusteella, kuinka
laheinen suhde suosittelijalla on hakijaan. (Osterberg 2015, 108-109.)

Joskus pelkédn haastattelun ja referenssien avulla hakijasta ei saada tarpeeksi tietoa, on mahdollista
kayttdd apuna soveltuvuusarviointeja ennen viimeisté valintaa. Soveltuvuusarvioinneissa analysoidaan
hakijan soveltuvuutta ja persoonallisuutta tietyn tehtavan ndkokulmasta. Henkildarvioinnin tarkoitus on
tukea ja tdydentdd rekrytoijan ndkemystd hakijan soveltuvuudesta tyotehtdvaan. Arviointi voi myos
tuoda eroavaisuuksia kahden tasavékisen hakijan valille. Toiselta hakijalta arvioinnin tuloksista voi
I6ytya enemman sellaisia ominaisuuksia, joita tehtavan hoitaminen edellyttdd. Suomessa lainsdadanto
edellyttad, ettd soveltuvuusarvioinnit on tehtéva luotettavasti ja asiantuntevasta. Tastd syysta jokaisella
soveltuvuusarviointeja tekevalla henkil6lld on oltava voimassa oleva sertifiointi, joita Suomen
Psykologiliitto myontad. Soveltuvuusarviointi on kuitenkin vain yksi tietol&hteistd, joita hankitaan
tukemaan rekrytointipaatosta (Osterberg 2015, 107-108.) Henkilostopalvelualalla
soveltuvuusarviointeja k&ytetadn useimmiten vain, kun asiakasyritykselle haetaan isompiin rooleihin
tyontekijad, kuten toimitus-, myynti- tai talousjohtajaa. Yleensd vuokratyontekijoitd haettaessa

soveltuvuusarviointeja ei tehdé.
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6.7 Valintapaatos

Haastatteluiden ja mahdollisten soveltuvuusarvioiden jalkeen on aika tehda valintapaatts. Valinnassa
tulisi vertailla hakijoita keskend&n sek& pohtia, kuka ehdokkaista sopisi myos esimerkiksi
persoonallisuutensa puolesta tehtdvaén. Valintaa tehdessd on rekrytoijan hyva kéyttdd apunaan
pisteytyksid, jossa han antaa hakijoille pisteitd heiddn ominaisuuksistaan, jotka tukevat tyttehtavéssa
menestymistd. Tasapistetilanteessa hakijoiden valilld painotetaan pisteytyksessd keskeisimpia
ominaisuuksia. (Markkanen 2002, 100-102.) Valintatilanteessa tulisi hakija valita syrjimattémin

perustein. (Hyvan rekrytoinnin muistilista, Henkildstdpalveluliitto.)

Valintapaatoksen tehdessé rekrytoija ilmoittaa ensimmaisena luonnollisesti valitulle henkildlle valituksi
tulemisesta sekd tekee hanelle ty6tarjouksen. Tyotarjouksen hyvéksymisen jalkeen rekrytoija
neuvottelee niista tydsuhteen ehdoista, joista ei vield ole keskusteltu sek& laatii Kirjallisen
tydsopimuksen. Hyvéan rekrytointikdaytantoon kuuluu ilmoittaa viimeistdan valinnan tehtya tyénhaun
paattymisesta myos niille, jotka eivat tulleet valituiksi kyseiseen tyotehtdvadn. Haastatteluissa kayneille,
mutta valitsematta jaaneille hakijoille olisi kohteliasta kertoa valinnan perusteena olleet syyt. Hakijoilta
voi my0s pyytad palautetta rekrytointiprosessin onnistumisesta. (Hyvén rekrytoinnin muistilista,
Henkilostopalveluliitto.) Valitsematta jaaneille tiedottamatta jattdminen ei koskaan anna positiivista
kuvaa yrityksestd; ilmoittaminen pitaa yrityksen imagoa ylla ja parhaassa tapauksessa tyénhakija hakee

my6s muihin yrityksessd avoimena oleviin tyotehtaviin ja mainostaa jopa kaverillekin.

Perehdyttamistd voidaan pitéé yhtend rekrytointiprosessin tarkeimpana osuutena, silla sen avulla henkil6
saadaan mahdollisimman pian osaksi organisaatiota, tyoyhteisod, sen sidosryhmié sek& oppimaan omat
tyotehtdvansd. Perehdyttdmista tarvitaan, oli tyontekija sitten tullut uutena yritykseen tai oli hén
tyotehtaviddn yrityksen sisalla vaihtava. Perehdyttdmisessa ei kannata kiirehtid, silla perusteellisella
perehdyttamisella tydntekija oppii tyOtehtdvansd nopeammin ja oikein, sekd néin ollen virheet
vahenevét. Perehdyttdja on tulokkaan tukihenkild ja portti tydyhteisdon ja tyotehtaviin tutustumiseen.
Perehdyttdjaksi on hyvé valita tyontekija, joka on halukas perehdyttdmadn sekd ammattitaitoinen.
(Osterberg 2015, 115-116.) Kuten aiemmin todettiin, rekrytointiprosessiin kuuluu aina myos
seurantavaihe. Seurantavaiheessa tyontekijan suoriutumista seurataan ja keskustellaan siitd, ovatko

tyontekijan omat ennakko-odotukset toteutuneet ja mitd hén tulevaisuudessa haluaa tydtehtavaltaan.
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Rekrytoinnin seuranta antaa tukea onnistuneelle rekrytoinnille, ja sen tulisikin jatkua myds myéhemmin
s&anndllising kehityskeskusteluina. (Markkanen 2002, 103-104.)

6.8 Rekrytointiprosessi tyonhakijan ndkékulmasta

Tyonhakijat  kiinnittdvat rekrytointiprosessissa huomiota vain heille nakyviin toimintoihin.
Rekrytointiprosessin eteneminen tyonhakijoiden nakokulmasta on esitetty alla olevassa kuviossa.
(KUVIO 4).

Hakemuksen
laatiminen ja
[dhettaminen

Tyopaikkailmoituk

Tyon tarve L
sen nakeminen

Soveltuvuusarvioint Lisatietojen

| kysyminen

Perehdytys ja
tyon
aloittaminen

Valituksi
tuleminen

KUVIO 4. Rekrytointiprosessi tydnhakijan ndkokulmasta

Myos tyonhakijan ndkdkulmasta rekrytointiprosessi voidaan nahda projektina, johon kuuluu

suunnittelu-, toteutus-, padtOksenteko- ja seurantavaiheet, aivan kuten rekrytoivankin yrityksen.
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Suunnitteluvaiheeseen kuuluu tydnhakijan tyon tarpeen méérittely sekd tyodpaikkailmoituksien
ndkeminen. Hakijan ndhdessa sopivan tyopaikkailmoituksen —hén laatii siihen sopivan hakemuksen ja
lahettdd sen rekrytoivalle yritykselle. Lisétietoja avoinna olevasta tydtehtavasta hakija voi kysella ennen

hakemuksen lahettdmista tai sen jélkeen.

Kuvion 4 mukaiset kohdat hakemuksen lahettdmisestd soveltuvuusarviointeihin ovat osa
rekrytointiprosessin toteutusvaihetta. Taman jélkeen seuraa paatoksentekovaihe, jolloin tydnhakijalle
annetaan tyotarjous ja kun han hyvaksyy tarjouksen, alkaa hanen perehdyttdmisensa. Perehdyttdmisen
jalkeen alkaa seurantavaihe, eli palautekeskustelu tyonantajan kanssa. (Osterberg 2015, 91-92.)
Tutkimukseni tarkoituksena oli tutkia tyonhakijoiden kokemaa palvelun laatua rekrytointiprosessin

jokaisessa vaiheessa. Tutkimuksen toteutukseen ja tuloksiin paneudutaan seuraavassa luvussa.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Kyselyyn vastasi 36 henkildd 211:sta, jolloin vastausprosentti oli 17. Tutkimuksen tulokset on esitelty
alla kyselylomakkeen mukaisessa jarjestyksessa. Vastaajien prosenttiosuudet on pyoristetty prosentin
tarkkuudella, jotta tuloksia olisi yksinkertaisempi lukea. Tulosten luotettavuuden helpottamiseksi on

taulukoissa kokonaisprosentiksi merkitty aina sata.

7.1 Vastaajien taustatiedot

Vastaajia pyydettiin ilmoittamaan edustamansa sukupuoli valitsemalla vaihtoehdoista mies, nainen tai
en halua vastata. Vastaajissa oli huomattava ero miesten ja naisten vélilla: naisia oli 13 henkil6a (36 %)
ja miehid 23 henkil6a (64 %). Vastausten jakauma on esitetty alla olevassa taulukossa (TAULUKKO

1)

TAULUKKO 1. Vastaajien sukupuoli

N= 36

N %
Nainen 13 36%
Mies 23 64%
En halua vastata 0 0%
yht. 36 100%

Taulukosta voidaan huomata ero miesten ja naisten vélilla. Téhan syyné voi olla Go On Ylivieskan

keskittyminen teollisuusalalle, jossa naisten osuus on huomattavan véhaisempi.

Vastaajien iké&a kysyttidessa pyydettiin heité valitsemaan sopiva vaihtoehto taulukosta (TAULUKKO 2.)

esitetyistd ikahaarukoista. Vaihtoehtona oli my6s valita ”en halua vastata”- vaihtoehto, mutta kaikKki
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vastaajat ilmoittivat ikansd. Enemmistd (42 %) vastaajista olivat 25-vuotiaita tai nuorempia, mika
todistaa hyvin Henkilostopalvelualojen liiton (Nuoret tydelaméan, Henkilostopalveluliitto.) ndkemysté
vuokratyontekijoiden ik&jakaumasta. Viisi vastaajista (14 %) ilmoittivat kuuluvansa ikaryhmaan 26-30,
jopa yhdeksan vastaajista (25 %) taas ilmoitti kuuluvansa ikaryhmaén 31-40. Ryhméén 41 tai vanhempi
kuuluvien lukumaara oli yllattavan suuri verrattuna aikaisempiin tutkimuksiin, silla jopa seitseman

vastaajaa (19 %) ilmoitti kuuluvansa kyseiseen ikéryhmaan.

TAULUKKO 2. Vastaajien iké

N= 36

N %
18-25 15 42%
26-34 5 14%
31-40 9 25%
41 tai vanhempi 7 19%
En halua vastata 0 0%
yht. 36 100%

Taulukosta voidaan huomata vuokratyon olevan 18—25-vuotiailla henkildiden keskuudessa suosittua.

Kolmantena taustatietona vastaajilta Kkysyttiin, milloin he ovat aloittaneet tydskentelyn
toimeksiantajayrityksessd (TAULUKKO 3.) Vastausvaihtoehdot alkoivat vaihtoehdosta “alle kuukausi
sitten” péédtyen kuukauden vélein vaihtoehtoon ”yli 6 kuukautta sitten”. Vaihtoehtona oli myds “en
muista/ en halua vastata”, jonka vain yksi (3 %) vastaajista oli ilmoittanut vastauksekseen. Yli puolet
vastaajista (58 %) olivat aloittaneet tydskentelyn yli kuusi kuukautta sitten. VVoidaan siis todeta, etta
kysely oli lahetetty juuri oikealle kohderyhmalle, sillda saimme vastaajiksi kesallda rekrytoituja
vuokratyontekijoitd, joilta saamme  kuulla  heiddn  ndkemyksensa palvelun laadusta
rekrytointiprosessissa. Muuten tydskentelyn aloittamisajankohdat jakautuivat aika tasaisesti, toiseksi
suurin ryhma (14 %) oli alle kuusi kuukautta sitten aloittaneet ja pienin (3 %) alle kuukausi sitten

aloittaneet, joita oli vain yksi kappale.
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TAULUKKO 3. Tyoskentelyn aloittaminen Go On:lla

N= 36

N %
Alle kuukausi sitten 1 3%
Alle kaksi kuukautta sitten 0 0%
Alle kolme kuukautta sitten 2 5%
Alle nelja kuukautta sitten 2 6%
Alle viisi kuukautta sitten 4 11%
Alle kuusi kuukautta sitten 5 14%
Yli kuusi kuukautta sitten 21 58%
En halua vastata 1 3%
yht. 36 100%

7.2 Tyon hakeminen

Tydnhakijan ndkdkulmasta rekrytointiprosessi alkaa rekrytointi-ilmoituksen nakemisesta. T&mén vuoksi
kyselyssé kysyttiin, missa vastaajat olivat nédhneet tyopaikkailmoituksen. Vastausvaihtoehtoina olivat
toimeksiantajan yleisimmin kayttdmét hakukanavat: Go On:n nettisivut, TE-keskuksen nettisivut,
Oikotie-palvelu sekéd sosiaalinen media. Muita vaihtoehtoja olivat ” Kuulin ilmoituksesta kaverilta/
sukulaiselta” sekd ”En ole ndhnyt ilmoitusta”. Suurin osa (39 %) oli ndhnyt rekrytointi-ilmoituksen TE-
keskuksen sivuilla. Vastaajista jopa 8 henkil6d (22 %) olivat valinneet vaihtoechdon ”En ole ndhnyt
ilmoitusta”. Toiseksi suurimmaksi kanavaksi nousi vaihtoehto Go On:n nettisivut (17 %). Noin joka
yhdeksds vastaaja (11 %) oli kuullut ilmoituksesta kaveriltaan tai tuttavaltaan. Vahiten rekrytointi-
ilmoituksia vastaajat olivat ndhneet sosiaalisessa mediassa (8 %) ja yksi vastaaja (3 %) valitsi
vaihtoehdon “Oikotie-palvelussa”. Ilmoituksen nikemisestd eri hakukanavissa on kuvattu alla olevassa

kuviossa (KUVIO 5.)
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Missa naditte ilmoituksen hakemastanne tyosta

Go On:n nettisivuilla ﬁ
Oikotie-palvelussa (3%
TE-keskuksen sivuilla (mol.fi) _
Sosiaalisessa mediassa _
%
H

Kuulin ilmoituksesta kaverilta/sukulaiselta

En ole nahnyt ilmoitusta

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

KUVIO 5. Rekrytointi-ilmoituksen nakeminen kanavittain

Kuviosta voidaan todeta TE-keskuksen sivujen ja Go Onin nettisivujen olleen suurimmat kanavat, joissa

tyopaikkailmoitukset nahtiin.

Seuraavissa kyselyn osioissa vastaajia pyydettiin lukemaan véittdmia ja valitsemaan asteikolta 1 (erittain
huono) — 5 (erittdin hyva) parhaiten mielipidettddn vastaava numero. Vaittamat jaettiin viiteen eri osa-
alueeseen rekrytointiprosessin vaiheiden mukaan. Mikali vastaajalla ei ollut kokemusta annetusta
vaittdmastd, han ei halunnut vastata tai han ei muistanut tapahtumaa, pyydettiin vastaajia valitsemaan

vaihtoehto “ei kokemusta. ”

Rekrytointiprosessin alueista ensimmadisenda oli tyonhaku, jonka vastausten jakaumat on esitetty
taulukossa (TAULUKKO 4.) "Ty6paikkailmoituksen sisélto” -véitteen kanssa vastaajat olivat paéosin
hyvin tyytyvaisid, silla vastaajista 17 henkilon (47 %) mielesté tyopaikkailmoitus oli sisalloltddn melko
hyva ja 13 henkilon (36 %) mielesta tyopaikkailmoituksien sisalto oli erittdin hyva. Vastaajista kolmella
henkil6lld (8 %) ei ollut vaitteestd kokemusta tai eivat jostakin syystd halunneet vastata. Ainoastaan
yhden henkilon (3 %) mielestd tyopaikkailmoituksen siséltd oli melko huono ja kaksi henkil6d (6 %)

olivat valinneet vaihtoehdon melko huono.”
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Seuraavassa vdittimassa “Tyopaikkailmoituksen selkeys” vastaajien mielesté ilmoitukset olivat selkeita,
silla 15 henkildn (42 %) mielesta tyopaikkailmoitukset olivat melko hyvié ja 13 henkilon (36 %) mielesté
erittdin hyvia. Viisi vastaajista (14 %) valitsivat keskimmadisen vaihtoehdon “en osaa sanoa” ja kolme
vastaajista (8 %) valitsivat vaihtoehdon ei kokemusta.” Tydpaikkailmoituksesta ilmeni, kuinka voin

saada lisdtietoa tyOpaikkaan liittyen”- vaittdmé&ssé vastaajista 13 henkilon (36 %) mielestd ilmoituksesta

N= 36 Erittdin huono En osaa sanoa Erittdin hyva _
1 2 3 4 5 E(IJkem usta Yhteensa
Tyopaikkailmoituksen sisalto 0% (0) 3% (1) 6% (2) 47% (17)  36% (13) 8% (3)  100% (36)
Tydpaikkailmoituksen selkeys 0% (0) 0% (0) 14% (5) 42% (15) 36% (13) 8% (3) 100% (36)

Tybpaikkailmoituksesta ilmeni,
kuinka voin saada lisatietoa

tyopaikkaan liittyen 0% (0) 6% (2) 8% (3) 36% (13) 36% (13) 14% (5)  100% (36)
Tybhakemuksen tekemisen

helppous Go On:n nettisivuilla 0% (0) 3% (1) 14% (5) 44% (16) 28% (10) 11% (4) 100% (36)
Tydhakemuksen tekemisen

selkeys Go On:n nettisivuilla 0% (0) 0% (0) 8% (3) 56% (20) 25% (9) 11% (4) 100% (36)

oli ilmennyt tietoa melko hyvin ja toisten 13 henkildiden (36 %) mielesta tietoa oli ilmennyt erittdin
hyvin ilmoituksesta. Viisi vastaajaa (14 %) olivat valinneet vaihtoehdon “’ei kokemusta” sekd ” en osaa
sanoa”- vaihtoehtoa oli vastaajista kayttdnyt kolme henkilod (8 %). Vain kahden vastaajan (6 %)
mielesta tyOpaikkailmoituksista oli melko huonosti selvinnyt, mistd olisi voinut saada lisatietoa
tyOpaikkaan liittyen.

Viittamassd “Tyohakemuksen tekemisen helppous Go On:n nettisivuilla” vastaajien mielipiteet olivat
my0s jakautuneet aika tasaisesti laidasta laitaan. Vastaajista 16 (44 %) oli sitd mieltd, ettd nettisivuilla
tyohakemuksen tekeminen on melko helppoa, 10 vastaajan (26 %) mielestd taas tyohakemuksien
tekeminen on erittdin helppoa. Kahden vastaajan (6 %) mielesta tydhakemuksien tekeminen nettisuilla
on melko huonoa ja kolme vastaajaa (8 %) eivat osanneet sanoa. Viisi vastaajista (14 %) valitsivat
vaihtoehdon “ei kokemusta.” Tydnhaku-kohdan viimeisend véitteend oli ”Tyohakemuksen tekemisen
selkeys Go On:n nettisivuilla”, kyseisessa vaittaméassa vastaukset olivat enemmén positiivisella puolella.
Yli puolet vastaajista (56 %) olivat sitd mieltd, ettd toimeksiantajan nettisivujen kautta tehtyjen
hakemuksien selkeys oli melko hyvaa. Vastanneista yhdekséan (25 %) kertoi tyéhakemuksien tekemisen
selkeyden olevan erittain hyvélla tasolla, kolme vastaajaa (8 %) eivat osanneet sanoa ja nelja vastaajaa

(11 %) valitsivat vaihtoehdon “’ei kokemusta.”

TAULUKKO 4. Tyonhakemiseen liittyvien vaittamien jakauma
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Taulukosta voidaan havaita tyontekijoiden padsaantoisesti olleen tyytyvaisia liittyen asiakasyrityksen

tyonhakuun.

Tyodnhakuun liittyvien vaittdmien saamista arvoista on laskettu painotetut keskiarvot helpottamaan
tulosten hahmottamista. Laskettaessa keskiarvoa on vastauksista poistettu vaihtoehtojen ”en osaa sanoa”
ja el kokemusta” valinneet vastaukset. Tyon hakuun liittyvien véittdmien keskiarvot on kuvattu alla
olevassa kuviossa (KUVIO 6). Kuten kuviosta voimme huomata, kaikki vaittdmaét ovat keskiarvoltaan
yli asteikon 4 eli melko hyva. Vastaajien vastauksien perusteella voimme arvioida palvelun laadun
olevan hyvalla tasolla tyon hakemisessa.

6. Tyonhaku 1 (erittdin huono) - 5 (erittdin hyvé)

Vastaajien maara: 36

riepaidaimotuiserscier: |

Tyopaikkailmoituksen®isalto 4.4

Tyopaikkailmoituksesta@lmeni,&uinka@oin@aadaliisatietoal _ 43
tyopaikkaanliittyen ’

TybhakemuksenekemisenBelkeysE ofn:nkhettisivuilla _I 4,3

Tyohakemuksenitekemisenthelppous®z on:nkhettisivuilla _l 43
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KUVIO 6. Tyon hakemiseen liittyvien vaittdmien painotetut keskiarvot

Kuviosta kay ilmi tyonhakijoiden positiivinen kokemus tydnhakuprosessista.

7.3 Tybhaastattelu

TyOhaastattelu on rekrytointiprosessin yksi térkeimmistd vaiheista, se on totuuden hetki niin
tyonantajalle kuin -hakijallekin. Myos palvelun laadun nakdkulmasta tyohaastattelussa voidaan joko
onnistua tai epdonnistua. Alla olevassa taulukossa (TAULUKKO 5.) on eritelty ty6haastatteluun
liittyvien vaittdmien jakauma. Jokaisen vaitteen saamat arvot ovat painottuneet arvojen 4 tai 5 kohdille,
joten padosin tythaastatteluun liittyvissa asioissa tyontekijat ovat olleet tyytyvéisia. Arvoja 1 tai 2 ei

ollut valittu yhdessak&an vaittdmassa.

Viittdmassd ” Haastattelijan valmistautuminen haastatteluun” yli puolet (67 %) valitsivat vaihtoehdot 4
tai 5. Kahdeksan (22 %) vastaajista valitsivat vaihtoehdon ei kokemusta”. Neljd (11 %) vastaajaa
valitsivat vaihtoehdon ”en osaa sanoa”. Viittaiman ”Haastattelijan esittimat kysymykset haastattelussa”
vastaukset olivat painottuneet mydskin postiviisiin arvoihin. Yhteensa 23 vastaajaa (72 %) olivat
valinneet vastausvaihtoehdoista arvon 4 tai 5. Yhdeksalld vastaajista (25 %) ei ollut kokemusta ja yksi

vastaajista (3 %) valitsi vaihtoehdon “’en osaa sanoa.”

Seuraavassa viittdimissd “Haastattelijan tietdimys haastattelussa esittdmiini kysymyksiin” oli mydskin
vastaajat painottaneet vastauksiaan arvoihin 4 ja 5. Yli puolet vastaajista (69 %) olivat sitd mieltd, etta
haastattelijan tietimys haastattelussa heiddn esittdmiin kysymyksiin oli ”melko hyvda” ja erittdin
hyvad”. Yhdeksdn vastaajaa (25 %) valitsi vaihtoehdon “ei kokemusta” ja kaksi vastaajaa (6 %)
valitsivat arvon 3 eli ” en osaa sanoa”. Viittdimésséd “Haastattelijan ammattitaitoisuus”™ kaikki vastaukset
olivat painottuneet arvoasteikolla arvoihin 4 ja 5. Lukuun ottamatta yhdeksé&é vastaajista (25 %), jotka
valitsivat vaihtoehdon “ei kokemusta”. 16 vastaajaa (44 %) oli sitd mieltd, ettd haastattelijan
ammattitaitoisuus oli “erittdin hyva” ja 11 vastaajan (31 %) mielestd haastattelijan ammattitaitoisuus oli
"melko hyvd”. Myodskin véittiman “Haastattelija ystidvéllisyys” vastaukset olivat positiivisia. 19
vastaajan (53 %) mielestd haastattelijan ystévallisyys oli erittdin hyva” ja yhdeksédn (25 %) mielesta se

oli "melko hyva”. Kahdeksan vastaajaa (22 %) valitsivat vaihtoechdon “’ei kokemusta.”
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TAULUKKO 5. Ty6haastatteluun liittyvien véittdmien jakauma

N= 36
Ei
1 2 3 4 5 kokemusta Yhteensa
Haastattelijan valmistautuminen
haastatteluun (perehtynyt 100%
hakemukseen ja CV:seen) 0% (0) 0% (0) 11% (4) 28% (10) 39% (14) 22% (8) (36)
Haastattelijan esittamat 100%

kysymykset tydhaastattelussa 0% (0) 0% (0) 3% (1) 36%(13) 36% (13) 25% (9) (36)
Haastattelijan tietamys

haastattelussa esittamiini 100%
kysymyksiin 0% (0) 0% (0) 6% (2) 36%(13) 33% (12) 25% (9) (36)
100%
Haastattelijan ammattitaitoisuus 0% (0) 0% (0) 0% 31% (11) 44% (16) 25% (9) (36)
100%
Haastattelijan ystavallisyys 0% (0) 0% (0) 0% 25% (9) 53% (19) 22% (8) (36)

Taulukosta voidaan havaita tydnhakijoiden olleen péadsaantdisesti tyytyvaisid asiakasyrityksen
jarjestdmiin ty6haastatteluihin.

Véittamien Kkorostetuista keskiarvoista (KUVIO 7.) voimme todeta, ettd vastaajat ovat olleet
haastattelutilanteesta esitettyjen vdittdmien kanssa keskimadariin véhintddn sitd mieltd, ettd
tyOhaastattelutilanteiden palvelun laatu on melko hyvélld tasolla. Vaittdmien »Haastattelijan
ystavillisyys” ja “Haastattelijan ammattitaitoisuus” keskiarvot 4,7 ja 4,6 olivat kallistuneena erittdin
hyvéa”-arvon puolelle, mika tarkoittaa sitd, ettd palvelun laatu on koettu haastattelutilanteessa lahes
erinomaisena.

8. TyOhaastattelu 1 (erittdin huono) - 5 (erittdin hyvé)
Vastaajien maara: 36

o
[
N
w
IN
wn

Haastattelijan valmistautuminen haastatteluun
(perehtynyt hakemukseen ja CV:seen)

Haastattelijan esittamat kysymykset tyohaastattelussa _I 4.4

Haastattelijan tietdamys haastattelussa esittamiini
kysymyksiin

Haastattelijan ammattitaitoisuus | <6

o
[
N
w
I
wn
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KUVIO 7. Tyo6haastatteluun liittyvien vaitteiden korostetut keskiarvot

Kuviosta voidaan todeta tyonhakijoiden olleen tyytyvéisia myds asiakasyrityksen suorittamiin

tyOhaastatteluihin.

7.4 Valituksi tuleminen ja perehdyttdminen

Tybhaastattelun jélkeen rekrytointiprosessi etenee tydnhakijoiden kohdalla valituksi tulemiseen ja
perehdyttamiseen. Tassa vaiheessa kyselyssa esitettiin nelja vaittdmaa osa-alueesta ja niiden tulokset on
esitelty alla olevassa taulukossa (TAULUKKO 6). Viitteen Valituksen tulemisen ilmoittaminen” sai
kyseisen osa-alueen parhaimmat arvostelut. 21 vastaajaa (58 %) vastasivat vaihtoehdon “erittdin hyva”
ja 14 vastaajaa (39 %) olivat sitd mieltg, ettd valituksi tulemisen ilmoittaminen tyonhakijoille on ”melko
hyvad”. Yksi vastaajista (3 %) valitsi vaihtoehdon “ei kokemusta.” Viitteen "Minulle kerrottiin
palkanmaksupdiviastd” jakoi enemmaén vastaajien kokemuksia ja mielipiteitd. 25 vastaajaa (69 %) olivat
sitd mieltd, ettd palkanmaksupaivistd kertominen oli ollut “erittdin hyva” ja seitsemédn vastaajaa (19 %)
valitsivat vaihtoehdon “melko hyva”. Kaksi vastaajista (6 %) olivat valinneet vaihtoehdon “en o0saa
sanoa”, kahdesta viimeisestd vastaajasta toinen (3 %) valitsi vaihtoehdon “’ei kokemusta” ja toinen (3

%) oli sitd mieltd, ettd palkanmaksupéivasta ilmoittaminen oli erittdin huonoa.

Viittdmassd “Minulle kerrottiin tyontekijén oikeuksista ja velvollisuuksista” jakoi mydskin vastaajien
mielipiteitd laidasta laitaan. 15 vastaajaa (42 %) olivat sitd mieltd, ettd tydntekijén velvollisuuksista ja
oikeuksista kertominen on “erittdin hyvad” ja 12 vastaajaa (33 %) valitsivat vaihtoehdon “melko hyva.”
Viisi vastaajaa (14 %) valitsivat vaihtoehdon ”en osaa sanoa.” Kolme vastajaa (8 %) olivat sitd mielt,
ettd tyontekijan oikeuksista ja velvollisuuksista kertominen oli ollut erittdin huonoa ja yksi (3 %) taas
sitdi mieltd, ettd oikeuksista ja velvollisuuksista kertominen oli ollut melko huonoa. Vditteen
“Perehdyttamisen toteutus asiakasyrityksessd” kanssa vastaajien mielipiteet olivat jakautuneet. 13
vastaajaa (36 %) olivat sitd mieltd, ettd perehdytys asiakasyrityksessé oli hoidettu erittdin hyvin ja 12
vastaajaa (33 %) pitivat asiakasyrityksen perehdyttamistd melko hyvéna. Vastaajista kuusi (17 %) eivét

olleet kovin tyytyvaisia perehdytykseen ja valitsivat vaihtoehdon “melko huono” ja vastaajista nelja (11
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%) valitsivat vaihtoehdon “en osaa sanoa”, ainoastaan yksi vastaaja (3 %) valitsi vaihtoehdon “ei

kokemusta.”

TAULUKKO 6. Perehdyttamiseen liittyvien vaittdmien jakauma

Ei
N= 36 1 2 3 4 5 kokemusta Yhteensa

36
0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 14 (39%) 21 (58%) 1 (3%) (100%)
Valituksi tulemisen ilmoittaminen

36

Minulle kerrottiin 1 (3%) 0 (0%) 2(6%) 7 (19%) 25 (69%) 1 (3%) (100%)
palkanmaksupaivasta

36

Minulle kerrottiin tyéntekijan 3 (8%) 1(8%) 5(14%) 12 (33%) 15 (42%) 0 (0%) (100%)
oikeuksista ja velvollisuuksista
36
Perehdyttamisen toteutus 0(0%) 6(17%) 4(11%) 12(33%) 13(36%) 1 (3%) (100%)
asiakasyrityksessa

Kuten taulukosta kady ilmi asiakasyrityksen tyonhakijat olivat pdasaéntoisesti olleet tyytyvaisia tultuaan
valituksi tydtehtavaan ja siihen kuuluvaan perehdytykseen.

Osa-alueen viimeinen véite koski Go On Ylivieskan henkilokuntaa. Ensimmaéisessd vaittdmassa
tiedusteltiin tydnhakijoiden nakemysté henkilokunnan palvelualttiudesta. Yli puolet vastaajista (55 %)
olivat sita mielt, ettd Go On Y livieskan henkilokunnan palvelualttius on "melko hyva” ja 14 vastaajaa
(39 %) olivat sitd mieltd, etta palvelualttius Y livieskassa on “erittdin hyvd”. Viimeiset kaksi vastausta (6
%) jakautuivat vaihtoehtoihin “en osaa sanoa” ja “ei kokemusta.” Viitteen “Henkilokunnan
ammattitaitoisuus” jakoi mielipiteitd. 16 vastaajaa (44 %) olivat sitd mieltd, ettd henkilokunnan
ammattitaitoisuus on “erittdin hyva” ja 15 (42 %) valitsivat vaihtoehdon “melko hyva”. Kaksi vastaajaa
(8 %) eivat osanneet sanoa ja yksi (3 %) valitsi vaihtoehdon ”ei kokemusta.” Viimeisessa vaittaméssa
kysyttiin tyonhakijoiden mielipidettd henkilokunnan tavoitettavuuteen. 17 vastaajaa (47 %) oli kokenut,
ettd henkildkunnan tavoittaa melko hyvin ja 16 vastaajaa (44 %) olivat kokeneet henkilokunnan
tavoitettavuuden erittdin hyvaksi. Vastaajista kaksi (6 %) valitsi vaihtoehdon “en osaa sanoa” ja yksi

vastaaja (3 %) vaihtoehdon “ei kokemusta.”

10. Henkilokunta 1 (erittdin huono) - 5 (erittdin hyva)

Vastaajien maara: 36
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KUVIO 8. Henkilokuntaan liittyvien vaitteiden korostetut keskiarvot

Kuviosta voidaan havaita tyontekijoiden olleen tyytyvaisia asiakasyrityksen henkilokunnan
palvelualttiuteen, ammattitaitoisuuteen seké tavoitettavuuteen.

7.5 Muu palaute ja suosittelu

Viimeisessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin kertomaan, etta suosittelisivatko he Go On Y livieskaa
tyopaikkana kokemustensa perusteella. Yksikddn vastaaja ei valinnut vaihtoehtoa ”en varmasti
suosittelisi”, mikd kertoo tyontekijoiden positiivisista kokemuksista. Y1i puolet (53 %) vastaajista valitsi
vaihtoehdon ”“melko varmasti suosittelisin” ja 30 % vastaajista valitsivat vaihtoehdon ” varmasti
suosittelisin”. Ainoastaan 3 % Vastaajista valitsi vaihtoehdon “melko varmasti en suosittelisi” ja 14 %

valitsi vaihtoehdon ”en osaa sanoa”.

Suosittelisitko kokemustesi perusteella Go On Ylivieskaa
tyOopaikkana ystavillesi/perheenjasenellesi/tuttavillesi?

En varmasti suosittelisi 0%

Melko varmasti en suosittelisi .
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KUVIO 9. Go Onin suositteleminen

Taulukosta voidaan néhda, ettd enemmistd tyontekijoista suosittelisi Go On Y livieskaa kokemustensa

perusteella.

Kyselyn lopussa vastaajille oli annettu mahdollisuus jattdd kommentteja ja kehittamisehdotuksia.

Annettuja palautteita tuli yhteensé seitseman kappaletta. Kaikki annetut palautteet on lueteltu alla:

Laajempi mainostustoiminta, jotta GoOn tavoittaisi erityisesti nuoret paremmin.
Ei oikeastaan juuri kehittdmisen tarvetta. Lisaa nakyvyyttd sosiaaliseen mediaan.

Tybsuhteeni alussa en saanut minkddnlaisia selkedd tietoa  esimerkiksi.
tyoterveyshuollosta. Piti aina itse soittaa minkalainen homma ja silloinkin tuntui ett4 on
vaivaksi koska toimistolla tuntui olevan kova kiire. En vélttdmaétta suosittelisi ystéavilleni
Go Onin kautta menevan toihin. Olen kuitenkin sitd mieltd, ettd henkilokunta on
ammattitaitoista ja osaavat ohjata kuhunkin tyohon oikeanlaiset ihmiset.

Tyontekijan taytyisi tietdd enemman sopimuksesta kyseiseen yritykseen, ja tietoa
vuokrafirman kautta tyoskentelystd, milloin on mahdollista siirtyd kyseisen firman
palvelukseen ja muutenkin lainsaadanndsta vuokrafirman kautta tydskentelysta on vahan.

Sain t4t4 kautta mieluisa ja pitempiaikaisen tyén!!!

Tunteja merkittiin keskelld viikkoa vaérin joko go-onin tai tyonantajan toimesta.
Palkanmaksut piti syynéata itse viela lapi silla niissa oli ylitoita, ennakonpidatyksia ja
tunteja laskettuna vaarin.

Olen oikein kiitollinen Go On toimistolle! Minun elamé on muuttui kokonaan!!!

Avoimissa kommenteissa voimme huomata eroavaisuuksia. Kommenteissa mainitaan, etteivat
tyontekijat olleet saaneet tarpeeksi tietoa tydsuhteen alussa, mutta tyontekijat toivat myos
kommenteissaan esille Kkiitollisuuttaan saadessaan tyGpaikan. Markkinointi mainittiin kahdessa

kommentissa, joten siihen olisi hyva panostaa tulevaisuudessa tavoittaakseen enemman ihmisiéa.
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8 YHTEENVETO

Tassa luvussa esitelladn tutkimustuloksista tehtyja johtopaéatoksia tutkimusongelman ja -kysymysten
avulla. Tutkimusongelmana oli, ettei toimeksiantajayrityksen tdmén hetkistd rekrytointiprosessin
palvelun laadun tasoa ollut tiedossa tyonhakijoiden ndkokulmasta katsottuna. Tutkimusongelmasta
johdettiin tutkimuskysymykset "Mitkd osa-alueet tyonhakijoiden ndkékulmasta rekrytointiprosessissa
vaikuttavat palvelun laatuun?” ja “Kuinka toimeksiantajayrityksen rekrytoimat tyontekijat ovat
kokeneet palvelun laadun rekrytointiprosessissa?”” Naihin vastaamalla pyritadn ratkaisemaan ongelma.
Tutkimusongelman kannalta on oleellista arvioida koettua rekrytointiprosessin kokonaislaatua, tassa

auttaa koko prosessille saatava keskiarvo vastauksista.

Alla olevassa kuviossa (KUVIO 10.) on esitettynd jokaisen rekrytointiprosessin osa-alueen saamat
keskiarvot, jotka ovat laskettu aiemmin esitettyjen véitteiden saamista painotetuista keskiarvoista. Osa-
alueista henkilokunta ja ty0haastattelu saivat molemmat keskiarvokseen 4,5, ja valituksi tuleminen ja
perehdytys sekd tyon hakeminen saivat taas molemmat arvosanakseen 4,3. Rekrytointiprosessi
kokonaisuudessaan saa arvosanaksi 4,4 eli vastausvaihtoehdoista ldhimpand on “melko hyva”, mika on
asteikon toiseksi parhain vaihtoehto. Palvelun koetun kokonaislaadun voidaan todeta siis olevan hyvélla

tasolla.
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Rekrytointiprosessin palvelun laatu osa-aluettain

Henkildkunta

4,5

Valituksi tuleminen ja perehdytys _ 4,3

4,2 4,25 4,3 4,35 4,4 4,45 4,5 4,55

m Rekrytointiprosessin palvelun laatu osa-aluettain

KUVIO 10. Rekrytointiprosessin palvelun laatu osa-alueittain

Tuloksista kéy ilmi osa-alueiden olevan aika samalla tasolla, mika on todella positiivista. Tarkeimmiksi
kehityskohteiksi voisi nostaa valituksi tulemiseen ja perehdyttdmiseen liittyvat kohdat, joka sai
keskiarvokseen 4,3. Tarkastellessa osa-alueen vaittdmien keskiarvoja voidaan huomata, etta tyontekijan
oikeuksien ja velvollisuuksien kertomisen sekd perehdyttdmisen toteutus asiakasyrityksessd olivat
keskiarvoltaan neljé, kun taas muut saman osa-alueen vaittdmat olivat keskiarvoltaan lahempana viitta.
Palvelun laatuun liittyvien kysymysten lisaksi tyontekijoiltd kysyttiin, misséd he olivat ndhneet
tyopaikkailmoituksen. Tulosten perusteella toimeksiantajan olisi syyta pohtia, miksi vain 3 % vastaajista
oli nahnyt tyopaikkailmoituksen Oikotie-palvelussa, vaikka se on valittu kaytetyksi hakukanavaksi
ilmoitettu. Tyontekijoiltd kysyttiin, suosittelisivatko he Go On Ylivieskaa tydnantajana kokemuksiensa
perusteella. Vastanneista enemmistd suosittelisi. Ndin voidaan todeta, ettd hyvaksi koettua palvelua

ollaan valmiita suosittelemaan myds muille.
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9QLIITTEET

LIITE 1. Saatekirje

Heil

TyGskentelin kesalld HR-harjoittelijana Ylivieskan toimistolla ja opiskelen tdlld hetkella Centria-
ammattikorkeakoulussa tradenomin tutkintoa, ja teen nyt opintoihini liittyvda opinndytetyota,
jonka aiheena on Go On Ylivieskan palvelun laadun kehittdminen rekrytointiprosessissa
tyontekijoiden ndkdkulmasta katsottuna.

Tama on kyselytutkimus, joka koskee kokemaanne palvelun laatua Go On Ylivieskan
rekrytointiprosessissa. Kyselyn tuloksia kdytetdan rekrytointiprosessin kehittdmisen tukena.
Vastaaminen vie aikaa noin 10 minuuttia. Vastaukset kdsitelldan nimettomina ja
luottamuksellisesti.

Vastaajien tietoja ei voida yhdistda saatuihin tuloksiin. Vastaajien kesken arvomme Kotipizzan
lahjakortteja.

Vastaamalla kyselyyn pddset olemaan osa Go On Ylivieskan rekrytointiprosessin ja palvelun laadun
kehittamista.

Kun aloitat vastaamisen, pyydankin sinua palaamaan ajassa taaksepdin ja miettimaan ensi
askeleitasi Go On Ylivieskan kautta tydskentelyd, aina tyépaikkailmoituksen nakemisesta
perehdytykseen saakka.

Vastaathan kyselyyn mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistdaan perjantaihin 16.02.2018
mennessa.
Linkki kyselyyn:

https://link.webropolsurveys.com/S/7D264317368DDEDO

Kiitos yhteistyostasi!

Ystavallisin terveisin,

Essi Kalajanniska

Yhteystiedot



LITE 2. Kyselylomake

Kysely Go On Ylivieskan rekrytointiprosessin palvelun laadusta

Taman kyselyn tarkoituksena an selvittda ja kartoittaa kokemaanne palvelun laatua Go On Ylivieskan
rekrytointiprosessissa. Kyselyn tuloksia kéytetdan rekrytointiprosessin kehittdmisen tukena.
Vastaukset késitelldsén nimettdmina ja luottamuksellisesti.

1. Sukupuoli *

() Nainen
() Mies

() En halua vastata

2. 1ka*

() 18-25
O 26-34
() 31-40
() 41 tai vanhempi

() En halua vastata
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-

3. Aloitin tydskentelyn Go On:lla

(O Alle kuukausi sitten

() Alle kaksi kuukautta sitten
(O Alle kolme kuukautta sitten
() Alle nelja kuukautta sitten
(O Alle viisi kuukautta sitten
(O Alle kuusi kuukautta sitten
() YIi kuusi kuukautta sitten

() En halua vastata

4. Missa nditte ilmoituksen hakemastanne tydsta *

(O Go On:n nettisivuilla

() Oikotie-palvelussa

O TE-keskuksen sivuilla (mol.fi)

Q Sosiaalisessa mediassa

Q Kuulin ilmoituksesta kaverilta/sukulaiselta

() En ole nahnyt iimoitusta

Seuraavissa kysymyksissa esitetdén vaittamia Go On:n rekrytointiprosessin palvelun laadusta.
Vastausvaihtoehdot ovat asteikolla

1 (erittain huono)

2 (melko huono)

3 (en osaa sanoa)

4 (melko hyva)

5 (erittain hyva)

Mikéli teilla ei ole kokemusta esitetysté vaittamasté tai ette muista vaittdmaan liittyvéaa tapahtumaa, valitkaa
vaihtoehto ei kokemusta.



5. Tyonhaku 1 (erittdin huono) - 5 (erittdin hyva) *

Tyopaikkailmoituksen siséltoé
Ty6paikkailmoituksen selkeys

Tybpaikkailmoituksesta ilmeni, kuinka voin
saada lisatietoa tydpaikkaan liittyen

Tybhakemuksen tekemisen helppous Go
On:n nettisivuilla

Ty6hakemuksen tekemisen selkeys Go
On:n nettisivuilla

6. Tyohaastattelu 1 (erittdin huono) - 5 (erittdin hyva) *

Haastattelijan valmistautuminen
haastatteluun (perehtynyt hakemukseen
ja CV:seen)

Haastattelijan esittamat kysymykset
tybhaastattelussa

Haastattelijan tietdmys haastattelussa
esittdmiini kysymyksiin

Haastattelijan ammattitaitoisuus

Haastattelijan ystéavallisyys

7. Valituksi tuleminen ja perehdytys 1 (erittain huono) - 5 (erittdain hyva) *

Valituksi tulemisen ilmoittaminen
Minulle kerrottiin palkanmaksupéivésta

Minulle kerrottiin tydntekijan oikeuksista
ja velvollisuuksista

Perehdyttdmisen toteutus
asiakasyrityksessa

1 2 3
O O O
O O O
O O O
O O O
O O O
1 2 3
O O O
O O O
O O O
O O O
O O O

O O OO0Ow
O O OO0 e

O O OO

O O O OO0 s

OO O O

O O OO0 -

O O O OO0 «

5

O

OO O O

5

O O OO0

Ei kokemusta

O O O OO0

Ei kokemusta

O

OO O O

Ei kokemusta

O

O
O
O



8. Henkilokunta 1 (erittdin huono) - 5 (erittdin hyva) *

1 2 3 4 5 Ei kokemusta
Henkildkunnan palvelualttius O O O O O O
Henkilskunnan ammattitaitoisuus o O O O O O
Henkildkunnan tavoitettavuus O O O O O O

9. Suosittelisitko kokemustesi perusteella Go On Ylivieskaa tyépaikkana
ystéavillesi/perheenjasenellesi/tuttavillesi? *

() En varmasti suosittelisi

() Melko varmasti en suosittelisi
() En osaa sanoa

O Melko varmasti suosittelisin

() Varmasti suosittelisin

10. Kommentteja ja kehittamisehdotuksia

Kiitos vastauksesta!

Vastanneiden kesken arvomme Kotipizzan lahjakortteja. Halutessanne voitte osallistua arvontaan
tayttdmallg yhteystietonne alla olevaan laatikkoon. Voittajille ilmoitamme henkilfkohtaisesti.

Yhteystietojanne ei voida yhdista vastauksiinne.



11. Yhteystiedot arvontaa varten

Etunimi
Sukunimi
Matkapuhelin

Sahkoposti
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