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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia Vincitin tyontekija- ja hakijakokemuksia, ja mi-
ten naista saatavaa palautetta voitaisiin hyodyntaa kehitteilla olevaan RekryLaaSiin ja ylei-
sesti Vincitin rekrytointiprosesseissa. Taman tavoitteen pohjalta opinnaytetyosta muodostui
niin sanottu kaksiosainen kokonaisuus, missa tyon ensimmainen osio keskittyy Vincitin hakija-
ja tyontekijakokemuksien kartoittamiseen, ja tyon toinen osio RekryLaaSiin kehittamiseen.
Tyontekija- ja hakijakokemuksia lahdettiin selvittamaan kyselytutkimuksella, missa kaytettiin
harkinnanvaraista otantaa. Kysely tehtiin Vincitin tyontekijoille, jotka olivat aloittaneet tyos-
kentelyn Vincitilla viimeisen 11 kuukauden aikana. Kyselytutkimus sisalsi niin maarallisia, kuin
laadullisiakin kysymyksia. Kyselytutkimus toteutettiin maaliskuussa 2019.

Opinnaytetyon toinen osio keskittyi RekryLaaSin kehittamiseen ja miten kayttaytymistalous-
tiede voidaan huomioida RekryLaaSin sisallossa. Taman lisaksi RekryLaaSin suunnittelussa hyo-
dynnettiin luonnollisesti tassa opinnaytetyossa tehdyn tutkimuksen tuloksia. Kehitystyon tu-
loksena RekryLaaSia on tarkoitus pilotoida lahikuukausien aikana. Opinnaytetyossa on hyodyn-
netty myos kahta Vincitin tyontekijan haastattelua, jotta opinnaytetyohon pystyttiin saamaan
riittavaa asiantuntemusta Vincitin LaaS- ja RekryLaaS-palveluista, seka Vincitin nykyisesta
rekrytointiprosessista.

Vahvimpana tietoperustana tassa opinnaytetyossa on hyodynnetty kayttaytymistaloustiedetta,
ja miten taman voi huomioida erityisesti RekryLaasin nakokulmasta, mutta myos muissa Vinci-
tin rekrytointiprosessin kosketuspisteissa. Tyossa kasitellaan lyhyesti myos palvelumuotoilua,
silla palvelumuotoilua hyodynnetaan LaaSin (ja sita kautta RekryLaaSin) sisallonsuunnitte-
lussa, joten tasta syysta palvelumuotoilun sisallyttaminen on perusteltua. Naiden lisaksi opin-
naytetyossa esitellaan myos rekrytoinnin nykytilaa, seka rekrytoinnin hyvia kaytantoja naiden
ollessa keskeinen osa hyvaa hakijakokemusta.

Tehdylla kyselylla saatiin vastaukset keskeisiin tutkimuskysymyksiin. Vincitin tyonantajamieli-
kuvassa oli tapahtunut pienta laskua nykyhetken ja rekrytointiprosessia edeltavan tyonantaja-
mielikuvan valilla. Tahan voi vaikuttaa moni seikka, joita on analysoitu tarkemmin tassa opin-
naytetyossa. Laskeneesta tyonantajamielikuvasta huolimatta, Vincitin rekrytointiprosessia ar-
vioitiin hyvaksi, ellei jopa parhaaksi missa tyontekijat olivat olleet. Rekrytointiprosessin no-
peutta myos arvostettiin. Tutkimuksen kohderyhma ja aineisto oli kuitenkin sen verran sup-
pea, etta tuloksista ei voi tehda yleistyksia. Nain ollen taman opinnaytetyon tuloksia voidaan
hyodyntaa parhaiten Vincitin hakija- ja tyontekijakokemuksen kehittamiseen.

Nykyhetken haasteena on, etta vaikka hakijakokemuksen merkityksesta puhutaan paljon, niin
konkreettiset teot hakijakokemuksen parantamiseksi ovat jaaneet vahaiseksi. Nain ollen opin-
naytetyon tekijana toivon taman tyon herattavan kiinnostuksen hakijakokemuksien konkreet-
tisiin parannuksiin myos muissa organisaatioissa.

Asiasanat: hakijakokemus, tyontekijakokemus, LaaS, RekryLaa$, kayttaytymistaloustiede
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The aim of this thesis was to examine Vincit’s employee and applicant experiences, and how
received feedback can be utilized in the development of RekryLaa$S and in general in Vincit’s
recruitment processes. Based on the goal of the thesis, this work is a binomial entity. The
first part of the thesis focuses on examining the state of Vincit’s employee and applicant ex-
periences, whereas the second part consists of the development of RekryLaaS. A discretion-
ary questionnaire that examined the employee and applicant experiences was sent to Vincit’s
employees who had started working at Vincit within the past 11 months. The questionnaire
included quantitative as well as qualitative questions. The questionnaire was executed in
March 2019.

The second part of the thesis focused on development of RekryLaa$S and how behavioral eco-
nomics can be utilized in the content of RekryLaaS. Naturally, in addition to this, the results
of the questionnaire were utilized in the development of RekryLaa$S as well. Based on the de-
velopment, RekryLaaS$ is almost ready for a pilot. Two employee interviews were utilized in
this work additionally to bring adequate information of Vincit’s LaaS and RekryLaaS services
and from Vincit’s recruitment process.

Behavioral economics is the most important theory of this thesis. It is utilized especially from
the RekrylLaa$ aspect, but also in other touchpoints of Vincit’s recruitment process. The the-
sis includes a brief demonstration of service design as well, since it forms the basis of LaaS
and RekryLaaS. In addition to these, the thesis includes a part where modern recruitment is
introduced, as it is an important factor in good applicant experience.

The questionnaire offered answers to the central research questions. There was a minor de-
cline in Vincit’s employer image when estimating the image before recruitment process and
its current state. Many factors can influence this factor, and these factors have been ana-
lyzed in this thesis. Despite the minor decline of the employer image, Vincit’s recruitment
process was assessed as good, or even the best recruitment process according to some of the
respondents. Employees appreciated the speed of the recruitment process, as well. However,
the focus group and the material of the questionnaire was concise, so generalizations cannot
be made based on these results. Therefore, these results can be utilized best at Vincit when
developing their employee and applicant experience.

Although there is a lot of discussion of the importance of applicant experience in general, the
challenge of the current state is the lack of concrete actions when developing applicant ex-
perience. Considering this, | - as the writer of this thesis - wish that this thesis will bring in-
terest to change the current state of applicant experience in other organizations as well.

Keywords: applicant experience, employee experience, LaaS, RekryLaa$S, behavioral econom-
ics
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1 Johdanto

Tyomarkkinoilla on jo pitkaan puhuttu tyontekijakokemuksesta, ja miten jokaisen yrityksen
tulisi siihen panostaa. Useat tutkimukset ovat puoltaneet sita, etta mita parempi yrityskult-
tuuri on, sita tuottavampi yritys on. Tallaiset yritykset houkuttelevat alan parhaimpia osaajia,
joten kuka ei haluaisi tyontekijakokemukseen panostaa? Ennen hyvaa tyontekijakokemusta,
yritysten tulisi kuitenkin nahda hyvan hakijakokemuksen merkitys. Tama on valttamatonta,
jotta yritykset saisivat houkuteltua parhaimmat tyontekijat edes hakemaan kyseiseen yrityk-
seen. Hakijakokemuksesta puhutaan paljon, mutta konkreettiset teot hakijakokemuksen pa-
rantamiseksi ovat kuitenkin jaaneet viela hyvin vahaisiksi. Tyonhakijoiden kuuleekin antavan
usein palautetta raskaista tyonhakujarjestelmista tai puutteellisesta viestinnasta rekrytointi-

prosessissa toimialasta riippumatta.

aTalent Recruiting on erikoistunut nuorten ammattilaisten rekrytointeihin. Kyseinen yritys
teki kevaalla 2018 rekrytointitutkimuksen, johon vastasi 2081 nuorta. Kun talta kohderyh-
malta tiedusteltiin heidan kohtaamia rekrytointimenetelmia, kolmen karjessa olivat CV, haas-
tattelu kasvotusten ja hakemuskirje. Nuoret ammattilaiset olivat toivoneet rekrytointimene-
telmiin muutosta jo vuonna 2016 tehdyssa vastaavassa rekrytointitutkimuksessa, mutta halut-
tua muutosta ei ole kuitenkaan tapahtunut. Tuolloin toivottiin perinteisten rektytointimene-
telmien sijaan muun muassa kokeilupaivia ja tulevien kollegoiden tapaamista. Vuoden 2018
tutkimuksessa miltei puolet hakijoista (46%) toivoi tapaavansa tulevat kollegansa ennen lopul-

lisen paatoksen tekemista.

Tarkeimpia rekrytointiprosessin elementteja nuorille olivat tehokas viestinta, selkea tyopaik-
kailmoitus ja helpot hakujarjestelmat. Edella mainitut teemat nousivat nuorten mielesta
myos tarkeimpien kehityskohteiden listalle. Jopa 89% vastaajista koki, ettei ole saanut tar-
peeksi palautetta toita hakiessaan. Nuoret suosivat yrityksia, joiden hakujarjestelma on
helppo tayttaa, jotka eivat pyyda samoja tietoja moneen kertaan, ja jonne omat tiedot voi

tallentaa tulevaisuuden hakuja varten. (Rekrytointitutkimus 2018).

Asiantuntijaorganisaatio Deloitte on tehnyt useampana vuonna Human Capital Trends-tutki-
musta. Tassa tutkimuksessaan Deloitte selvittaa vuosittain paattajien nakemyksia HR (Human
Resource)-kentan trendeista. Vuonna 2017 Deloitten tutkimukseen osallistui yli 10 000 yritysta
ja heidan HR-paattajaansa 140:sta maasta. Tutkimuksen mukaan Suomen osalta oikeanlaisen
osaamisen hankkiminen on toiseksi isoin haaste suomalaisissa yrityksissa (86% vastaajista). Ky-
seessa on iso muutos, silla vuoden 2016 tutkimuksessa, teema ei mahtunut edes kymmenen
tarkeimman teeman joukkoon. Deloitten tutkimuksen mukaan edellakavijayritykset hyodynta-
vat oikeanlaisen osaamisen hankinnassa entista enemman sosiaalisia verkostoja, analytiikkaa
ja kognitiivisia tyokaluja. Digitaalisuus korostuu entisestaan yrityksissa, ja erityisesti henkilos-

toosaston (HR:n) odotetaan ottavan tassa suunnannayttajan roolia. Digitaalisuuden



korostuminen nakyy erilaisissa alustoissa ja jarjestelmissa, mutta myos ihmisten lisaantyvana

osaamisena.

Suomalaisista vastaajista vain 6 % hyodyntaa tyontekijakokemusta laajasti huippuosaajien
houkuttelemisessa. Tyontekijakokemuksen kehittaminen on suomalaisissa yrityksissa kolman-
neksi tarkein teema, ja sen merkitys on noussut edellisesta tutkimuksesta huomattavasti. Or-
ganisaation kehittaminen nahdaan edelleen kaikkein tarkeimpana osa-alueena Suomessa, kun
vanhanaikaisten ja hierarkkisten organisaatioiden tilalle halutaan ketteria ja verkostoituneita
tiimeja. (Deloitte Global Human Capital Trends 2017).

1.1 Opinnaytetyon tavoite ja kaytettavat menetelmat

Edellisessa luvussa olevien esimerkkien valossa tilausta paremmalle ja digitaaliselle hakijako-
kemukselle on. Perinteisten rekrytointimenetelmien rinnalle ei ole tullut juurikaan uusia, tata
aikakautta palvelevia menetelmia, videohaastatteluita lukuun ottamatta. Vincit haluaa muut-
taa tata, ja aikoo pilotoida aiemmin kehittamaansa LaaS-verkkopalveluaan rekrytoinnissa.
Tasta pilotoinnista kaytetaan nimitysta RekrylLaaS. Tulevalla pilotoinnilla Vincit tavoittelee
parempaa hakijaymmarrysta, hyvan hakijakokemuksen ohella. Jotta RekryLaaS palvelisi tata
tavoitetta parhaalla mahdollisella tavalla, taytyy Vincitin saada ensiksi selville, etta mitka
rekrytoinnin elementit koetaan Vincitilla tarkeimmiksi talla hetkella. Enta mita osa-alueita
tulisi edelleen kehittaa? Talta pohjalta tasta opinnaytetyosta muodostui kaksiosainen koko-
naisuus. Tyon ensimmainen osio keskittyy Vincitin nykyiseen hakija- ja tyontekijakokemuksien
selvittamiseen, josta saadaan tarkeaa tietoa kehitteilla olevaan RekryLaaSiin, taman tyon toi-

seen osioon.

Vincitin hakijakokemus on todella hyva, keskiarvoltaan 4.7 (asteikolla 1-5). Nain korkeaa haki-
jakokemusta on haastavaa nostaa, etenkin, jos ei tieda, mille asioille tama arvio perustuu.
Parempaa ymmarrysta hakijakokemuksesta lahdettiin selvittamaan verkkopohjaisella kyse-
lylla. Kysely sisalsi seka avoimia, etta skaalattuja kysymyksia. Kyselyssa haluttiin selvittaa li-
saksi myos tyontekijakokemuksia, joten kohderyhma valikoitui harkinnanvaraisesti. Kysely
tehtiin maaliskuussa 2019 Vincitin tyontekijoille, jotka olivat aloittaneet tyoskentelyn Vinci-
tilla viimeisen 11 kuukauden aikana. Tassa kohderyhmassa tyontekijoita on 54. Koska tutki-
muksellinen kohderyhma jaa pieneksi, niin tutkimuksesta ei saada esiin tilastollisesti merkit-

tavia eroja. Sen vuoksi, koko aineistoa tulee tulkita vain suuntaa antavaksi.

Opinnaytetyon tekijana paasin vaikuttamaan myos RekryLaaSin suunnitteluun, missa toin
esille psykologisesta nakokulmasta tarkeita elementteja. Nama elementit vaikuttavat ihmisen
kokemuksiin arvioidessaan jotain palvelua, joten niilla on iso merkitys ihmisten paatoksente-

ossa. Nama elementit on esitelty tarkemmin kappaleessa kolme.



Tama opinnaytetyo pohjaa menetelmallisesti triangulaatioon. Triangulaatio on tutkimusstra-
tegia, joka hyodyntaa eri tutkimusmenetelmia (Kananen 2011, 124). Triangulaatio valikoitui
keskeiseksi menetelmaksi, koska hakijakokemusta ei ole tutkittu Vincitilla aiemmin talla laa-
juudella. Vincit on seurannut hakijakokemuksen kehittymista systemaattisesti kyselylla, joka
on sisaltanyt numeerisen palautteen (asteikolla 1-5) rekrytointiprosessista, seka mahdollisuu-
den antaa avointa palautetta. Suurin osa kyselyyn vastanneista hakijoista on antanut myos
avointa palautetta. Vincitille hakee vuosittain n. 1500-2000 ihmista toihin, joten maarallisesti
Vincit on saanut paljonkin palautetta hakijakokemuksen kehittamiseen. Tassa tyossa esitelta-
vat kyselyt antavat kuitenkin palautetta useammasta eri nakokulmasta kuin tahan asti kay-
tetty kysely.

Vincit halusi myos selvittaa, etta onko tyonantajakuva Vincitista muuttunut viimeisten 11 kuu-
kauden aikana. Taman vuoksi tassa tyossa hyodynnetaan niin laadullista- kuin maarallistakin
tutkimusta. Nama seikat huomioon ottaen keskeisiksi tutkimuskysymyksiksi nousevat seuraa-

vat asiat:
e Miten hyvin tyontekijoiden odotukset Vincitista ovat toteutuneet?
e Mita asioita Vincitin tyontekijat arvostavat Vincitin rekrytointiprosessissa?
e Mita asioita Vincitin tyontekijat kehittaisivat Vincitin rekrytointiprosessissa?

Taman opinnaytetyon alkuperaisena ajatuksena oli tutkia ’RekryLaaSia kayttaneiden’ hakija-
kokemuksia ja verrata tata ’ei RekryLaaSia’ kayttaneiden hakijakokemuksiin, ja saada nain
esiin mahdolliset erot. Taman opinnaytetyon aikana RekrylLaaSia ei saatu viela pilotointiin,
joten ehdotan vertailevan kyselyn tekemista heti lahitulevaisuudessa, kun ensimmaiset rekry-
tointiprosessit saadaan paatokseen RekrylLaaSia kayttaneiden osalta. Taman asian edista-
miseksi tama tyo sisaltaa ehdotuksen myos vertailevasta hakijakokemuskyselysta RekrylLaaSia
kayttaneille. Tassa tyossa analysoitavan kyselyn tulokset toimivat myos hyvana pohjana Rek-

ryLaaSin jatkokehittamiselle.

1.2  Keskeiset kasitteet

Seuraavana on esitelty tyon kannalta keskeiset kasitteet paatasolla.

Kayttaytymistaloustiede hyodyntaa psykologiaa ja taloustiedetta. Se tarjoaa viitekehyksen
ihmisen kayttaytymisen ymmartamiselle, avaten milloin ja miten ihmiset todennakoisimmin
tekevat systemaattisia virheita. Nain ollen kayttaytymistaloustieteita voidaan hyodyntaa, kun

halutaan ohjata ihmisia tekemaan viisaampia ja kestavampia paatoksia. (Heshmat 2017).
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Tassa opinnaytetyossa kayttaytymistaloustiedetta hyodynnetaan useiden psykologisten teki-

joiden kautta, jotka ovat esitelty kappaleessa kolme.

Rekrytointi on tyontekijoiden hakemista tyotehtavaa varten. Kyseessa voi olla avoin rekry-
tointi, mika tarkoittaa sita, etta yritys on ilmoittanut julkisesti avoinna olevasta tehtavas-
taan. 2010-luvulla hiljaiset rekrytoinnit ovat lisaantyneet, joka tarkoittaa sita, etta tiettyihin
tehtaviin voidaan rekrytoida henkiloita, kun sopivaa osaamista loytyy. Rekrytointi on laaja
aihe, ja tassa tyossa se esitellaan lyhyesti yleistasolla luvussa 4.2. Vincitin omaa rekrytointia

kasitellaan luvussa 2.2.

Palvelumuotoilu on keino kehittaa palveluita, joka huomioi palvelun kaikki osa-alueet, ja
vuorovaikutuksen naiden valilla. Kyseessa on prosessi, joka mahdollistaa systemaattisen toi-
mintamallin ja tyokaluja palveluiden kehittamiseen. Sen tavoitteena on arvon maksimointi
niin kuluttajalle, kuin sen tuottajallekin. (Mita on palvelumuotoilu? 2019). Palvelumuotoilua
kasitellaan tassa tyossa yleisella tasolla luvussa 4.1. Vincitin kehittama LaaS on rakentunut

palvelumuotoilun pohjalta, joten siksi se on keskeinen myos taman tyon nakokulmasta.

LaaS-verkkopalvelu on Vincitin kehittama palvelevan johtamisen verkkopalvelu, mista tyon-
tekija saa konkreettisia tyokaluja esimerkiksi oman osaamisen kehittamiseen, omien tavoit-
teiden asettamiseen tai hyvinvointiin. Koska RekryLaaS on muodostunut LaaS-verkkopalvelun
pohjalta, sen merkitys tassa tyossa on oleellinen. LaaS-verkkopalvelusta kerrotaan tarkemmin

luvussa 2.1.

RekryLaa$ on Vincitin kehitteilla oleva verkkopalvelu rekrytointiin, joka on muodostunut
LaaS-verkkopalvelun pohjalta. Palvelun tavoitteena on tehda hakijakokemuksesta entistakin
parempi. Vincitin nakokulmasta RekrylLaaSin toivotaan lisaavan hakijaymmarrysta. Palvelu si-
saltaa muun muassa valinnaisia elementteja, joista hakija voi valita itselleen mieluisimmat
vaihtoehdot. Palvelua pilotoidaan vuoden 2019 aikana Vincitin omissa rekrytointiprosesseissa,
joten kyseessa ei ole (ainakaan viela) kaupallinen palvelu. RekryLaaSista kerrotaan tarkemmin

luvussa 2.3.

Tyontekijakokemus sisaltaa kaiken oleellisen, minka perusteella tyontekija arvioi tyonanta-
jaansa. Termille ei ole olemassa vakiintunutta maarittelya, mutta sita voi lahestya esimerkiksi
hyvan vuorovaikutuksen nakokulmasta ja millaiset edellytykset johto yrityksessa tyoskente-
lylle luo. Hyvan vuorovaikutuksen ohella hyvaa tyontekijakokemusta syventavat toimivat pro-
sessit ja vapaus omassa roolissa (esimerkiksi itseohjautuvuus). Tana paivana puhutaan paljon

myos tyon merkityksellisyydesta ja miten se vaikuttaa vahvistavasti tyontekijakokemukseen.

Hakijakokemus on tyota hakevan kokemus rekrytointiprosessista. Tyonantaja voi vaikuttaa
oleellisesti hakijakokemukseen, huomioimalla sen merkityksen parhaalla mahdollisella tavalla

rekrytointiprosessissa. Hakijakokemukselle ei ole olemassa vakiintunutta maarittelya, ja siita
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ei ole olemassa juurikaan kirjallisuutta. Tassa tyossa hakijakokemusta lahestytaan niin tyon-
hakijan, kuin tyonantajankin (Vincitin) nakokulmasta, ja sita kasitellaan tyon useammissa

kappaleissa joko suoraan tai valillisesti.

2 Vincit yrityksena

Vincitin nimi tulee latinasta, ja se tarkoittaa valloittamista ja voittamista. Vincit on teknolo-
giayritys, jonka digitaaliset palvelut kattavat koko digitaalisen arvoketjun. Tahan sisaltyy liik-
keenjohdon konsultointi, design, ohjelmistokehitys ja ohjelmistoyllapito. (Toimintakertomus
ja tilinpaatos 2018). Vincit perustettiin vuonna 2007, ja se on syntynyt ajatuksesta, etta
’maanantaina ei ota paahan menna toihin’. Toiminnan tavoitteena on ollut alusta saakka
’huomenna tyytyvaisemmat tyontekijat ja asiakkaat kuin tanaan’ Johto uskoo, etta panosta-
minen henkilostoon, asiakastyytyvaisyyteen ja organisaation itseohjautuvuuteen ovat vayla
taman tavoitteen saavuttamiseen. (Listalleottoesite 2016). Vincit on kasvanut nopeaa tahtia
ja vuonna 2018 yritys tyollisti jo 430 tyontekijaa (Toimintakertomus ja tilinpaatos 2018). Yri-
tys on palkittu useampana vuonna Suomen parhaimpana tyopaikkana omassa kategoriassaan,
ja vuonna 2016 Vincit palkittiin Euroopan parhaimpana tyopaikkana. Samana vuonna yritys lis-

tautui myos porssiin (Ohjelmistokehityksen asiantuntija 2019).

2.1 LaaS-verkkopalvelu

LaaS on palvelevan johtamisen verkkopalvelu, mista tyontekija saa konkreettisia tyokaluja
esimerkiksi osaamisen kehittamiseen, omien tavoitteiden asettamiseen tai hyvinvointiin.
Verkkopalvelu tuo yhteen kaiken tiedon ja tuen, mita yritys tarjoaa tyontekijoilleen. Palvelu
toimii verkkokauppa-periaatteella, mista tyontekija tilaa itselleen tarkeaksi kokemiaan palve-
luita, jotka auttavat hanta edistymaan omassa tyossaan. Vincitin tyontekija voi tilata palve-
lusta esimerkiksi osallistumisen uintikouluun, mikali kokee sen kiinnostavaksi ja hyvinvointi-
aan edistavaksi. LaaSista voi tilata myos vaikka pukumieslounaan, mikali tyontekija on kiin-
nostunut kuulemaan tarkemmin Vincitin tulevaisuuden suunnasta. Tama auttaa myos tyonte-
kijaa arvioimaan, etta mihin suuntaan hanen tulisi kehittaa omaa osaamistaan, jotta hanella

olisi tulevaisuudessakin sellaista osaamista, mista tyonantaja hyotyisi.
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VINCIT

Kuvio 1: Vincitin oman LaaS-palvelun paasivun nakyma.

LaaSin palvelut voivat olla niin sanotusti heti ja automaattisesti hyodynnettavissa, kuten eri-
laiset videot, tai sitten palvelujen tarjoajana voi toimia yksi tai useampi henkilo. Kun tilaus
on tehty, siita tulee tilauspyynto kyseisen aihealueen palveluntarjoajalle, mikali kyseessa ei
ole automaattinen palvelu. Taman jalkeen palvelun tarjoaja kuittaa tilauksen, ja sopii sa-
malla palvelun toimitusajasta suoraan tilaajan kanssa. Tyontekija voi arvioida jokaisen palve-
lun sen kayttamisen jalkeen, joka tarjoaa nain yrityksen johdolle tarkeaa analytiikkaa. Tyon-
tekija voi myos ehdottaa uusia palveluita osaksi LaaSia. Nain ollen johdon ei tarvitse arvailla,
mita johtamispalveluita heidan tyontekijansa tarvitsevat. Tallainen toimintatapa mahdollistaa

kustannustehokkaan ja nopean reagoinnin tavoitteissa edistymiseen. (Vincit LaaS, 2019).

Vicit kehitti LaaS-verkkopalvelun alun perin omiin tarpeisiinsa vuonna 2016. Vincit huomasi,
etta esimieheton johtamismalli kaipasi tukea, joka tehostaisi itseohjautuvuutta, ja huomioisi
tyontekijoiden yksilolliset tarpeet parhaalla mahdollisella tavalla. LaaS alkoi kuitenkin kiin-
nostamaan laajempaa yleisoa Vincitin pilotoinnin jalkeen, ja tasta syysta palvelu paatettiin
kaupallistaa vuonna 2017. LaaS-palvelu raataloidaan kunkin yrityksen tarpeisiin palvelumuo-
jestetaan yleensa kaksi workshopia, missa yhdessa asiakkaan kanssa muotoillaan yritykselle
sopiva palvelusisalto. Tassa vaiheessa asiakas voi tarpeiden mukaan hyodyntaa myos Vincitin
yhteistyokumppaneiden tarjoamia laajempia johtamispalveluita. LaaSin kaytto aloitetaan tyy-
pillisesti pilottijaksolla, jonka aikana varmistetaan palvelun sopivuus asiakkaalle, seka mah-

dollisimman sujuva kayttoonotto.

2.2  Rekrytointi Vincitilla

Hyvan tyontekijakokemuksen ohella, Vincit haluaa vaalia myos hyvaa hakijakokemusta. Haki-
jat ovatkin arvioineet Vincitin rekrytointiprosessin 4,7 arvoiseksi (skaalalla 1-5). (Rossi 2019).
Vincitin hyva tyo on tunnistettu myos laajemmin: Vincitin rekrytointijohtaja, Saana Rossi, va-

littiin Rekrygaalan toimesta vuoden 2018 rekrytoijaksi. Mutta voiko jo valmiiksi nain hyvaa
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hakijakokemusta viela entisestaan parantaa? Tahan ei ole varmaa vastausta, mutta Vincit ha-
luaa tehda asioita uudella tavalla, avoimin mielin, koko ajan palveluitaan kehittaen. Vincitilla
tehdaan eniten ohjelmistokehittajien rekrytointeja, joten seuraavana on kuvattu paapiirteit-

tain, miten tamankaltaisen osaajan rekrytointiprosessi Vincitilla etenee.

Kun hakija on yhteydessa Vincitiin, tai Vincit saa jostakin henkilosta suosituksen, niin kysei-
seen henkiloon pyritaan olemaan yhteydessa mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistaan 2-3
vuorokauden sisalla. Hakijoita hallinnoidaan Recruiter Box- rekrytointijarjestelman avulla. Mi-
kali henkilon osaaminen vastaa Vincitin osaamistarpeita, niin henkilo kutsutaan ensimmaiseen
haastatteluun. Tuossa vaiheessa hakija saa valita esimerkiksi paikan (toimistolla, kahvilassa
tai vaikkapa lenkilla), missa hanta haastatellaan. Hakija on saanut myos ennakkoon materiaa-
lia Vincitista tutustuttavaksi, seka kysymyksia ja teemoja, joita tapaamisessa tullaan kaymaan
lapi. Ensimmaisessa tapaamisessa onkin tarkoitus puolin ja toisin arvioida sita, mista henkilo

motivoituu ja mita han odottaa tehtavalta ja Vincitilta.

Jos/kun hakija paasee jatkoon, niin tata vaihetta seuraa konkreettinen osaamisen todentami-
sen vaihe, joka on joko 1. tai 2. vaiheinen. Talla tarkoitetaan sita, etta henkilo saa teknisen
ennakkotehtavan tehtavaksi (ohjelmistokehittajahauissa), minka han voi suorittaa etana tie-
tyn ajan puitteissa. Tata tehtavaa arvioivat saman osaamisalueen kollegat, ja mikali ennakko-
tehtava menee hyvin, hakija etenee tekniseen haastatteluun. Tassa haastattelussa on yleensa
1-2 teknista asiantuntijaa mukana, ja hakija voi valmistautua tahankin haastatteluun tutustu-
malla etukateen lahetettyyn ohjeistukseen. Mikali tamakin vaihe menee hyvin, niin henkilo
etenee viimeiseen vaiheeseen, joka on liiketoimintajohtajan haastattelu. Tassa tapaamisessa
on tavoitteena keskustella tarkemmin Vincitin liiketoiminnan tarpeista ja henkilon omista in-

tresseista.

Jos kaikki elementit sopivat yhteen, henkilolle tehdaan tyotarjous, jonka jalkeen tyosopimus
allekirjoitetaan. Vaikka tapaamisista kaytetaankin sanaa ’haastattelu’, niin Rossi painottaa
tapaamisten olevan hyvin vuorovaikutteisia, missa my0os hakijalla on mahdollisuus kysella pal-
jon ja esittaa kriittisia kysymyksia Vincitista. Edella kuvattu rekrytointiprosessi voidaan vieda
lapi jopa 2-3 viikon kuluessa, ellei sitten hakijalla itsellaan olisi muunlaisia toiveita aikataulun
suhteen. (Rossi 2019).

2.3 LaaSin pilotointi rekrytoinnissa: RekryLaaS

Hyvan hakijakokemuksen edelleen kehittamiseksi syntyi idea pilotoida Vincitin LaaS-verkko-
palvelua rekrytoinnissa. Pilotoinnin tavoitteena on saavuttaa viela entistakin parempi haki-
jaymmarrys, ja tehda rekrytointikokemuksesta mahdollisimman yksilollinen ja miellyttava. Li-

saksi RekryLaaS perehdyttaa hakijaa jo rekrytointivaiheessa Vincitin yksilolliseen ja
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palvelevaan johtamismalliin, LaaSiin. Mikali hakija haluaa kayttaa rekrytoinnissa RekrylLaaSia
(mikali ei, niin sitten prosessi etenee kuten on edellisessa kappaleessa kuvattu), niin Vincit
pystyy seuraamaan, etta mika sisalto kiinnostaa erityisesti kutakin hakijaa. Keskustelu voi-
daan ensimmaisessa tapaamisessa keskittaa aiheisiin, joista hakija on kiinnostunut. Kun haas-
tattelijat ovat myos tuttuja RekryLaaSin videoiden kautta, lisaa tama miellyttavyyden tun-
netta. Vincit ennakoi lisaksi, etta hakija saastyy RekryLaaSin kaytolla mahdollisesta infoah-

kysta, joka saattaisi muutoin tulla ensimmaisessa tapaamisessa.

Kun tilanne on jannittynyt, niin hakija ei myoskaan valttamatta muista kaiken uuden tiedon
Hakija paasee lisaksi itse valitsemaan RekrylLaaSissa, etta miten han haluaa saada tiedon
siita, etta eteneeko han haussa vai ei. Ja jos hakijan prosessi paattyisi siihen, han saa itse va-
lita mieleisensa kiitoksen RekryLaaSista. Tarjolla on esimerkiksi oman osaamisen kehittami-
seen liittyvia palveluita, tai sitten joku muu palvelu, mika ilahduttaisi kyseista hakijaa. Haki-
jalla on siis suuri valta vaikuttaa siihen, etta minkalaiseksi oma rekrytointiprosessi Vincitilla

muodostuu.

Vincitin nakokulmasta RekrylLaaS vapauttaa aikaa perusasioiden ja tiedonannin osalta, esimer-
kiksi Vincitin toimintakulttuurin suhteen. Tahan mennessa tata tietoa on lahetetty esimerkiksi
sahkopostitse etukateen, ja kerrottu kulttuurista tarkemmin itse haastattelussa. Kun tama
tieto saavuttaa hakijan RekryLaaSin kautta, niin ensimmaisessa haastattelussa voidaan keskit-
tya muihin teemoihin nain haluttaessa. Vincit ennakoi myos, etta RekryLaa$ antaa lisavahvis-
tusta henkilon arviointiin ja oikeaan rekrytointipaatokseen prosessin edetessa. RekrylLaa$ va-
littaa lisaksi kohdennetusti tietoa liiketoimintavetajille ja myynnille perehdyttamisen tueksi,
jolloin myos nama tahot voivat tarjota henkilolle paremmin sopivaa sisaltoa, mikali rekrytoin-

tiin paadytaan. (Rossi 2019).

RekryLaaSin pilotoinnin kehitysvaiheista kerrotaan tarkemmin luvussa 5.

3 Ihmisten kayttaytyminen ja valintatekijat

Tassa kappaleessa syvennytaan kayttaytymistaloustieteeseen, ja miten erilaiset paatoksen-
teon ilmiot tulisi huomioida erityisesti RekryLaaSissa. Tassa kappaleessa esitetyt havainnot

RekryLaaSista perustuvat opinnaytetyon kirjoittajan subjektiivisiin havaintoihin.

3.1 Miten ihmiset kayttaytyvat?

Jotta ymmartaa ihmisten paatoksentekoa, taytyy ymmartaa ensiksi heidan kayttaytymistaan.

Kayttaytyminen on totuttu toimintamalli, joka on saannollista, jopa sokean mekaanista
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toimintaa. Etologit ovat tunnistaneet erilaisia kayttaytymismalleja eri lajien kesken. Cialdini
kertoo kirjassaan muuan muassa esimerkin kalkkunoista. Kalkkunoiden aidinvaisto laukeaa
poikasten paastamasta “tsirp-tsirp”- aanesta. Tama aani on dominoiva, jolloin hajulla, koske-
tuksella tai ulkonaolla ei ole esimerkiksi valia. Tassa yhteydessa, ulkonaon merkitsematto-
myytta testattiin kalkkunan pahimmalla vihollisella, hillerilla. Taytetty hillerijaljitelma hy-
vaksyttiin, ja otettiin jopa siipien suojaan, kun siihen oli ohjelmoitu sama aani kuin kalkkunoi-

den poikasilla. Ilman aanta kalkkunaemo hyokkasi saman jaljitelman kimppuun. (2011, 2-3).

Meilla ihmisilla on vastaavia kayttaytymismalleja, ja vaikka suurin osa ihmisista ajattelee ole-
vansa erilainen kuin muut, me ihmisetkin kayttaydymme ennakoidusti ja samanlaisesti siina
kuin muutkin lajit. Tallainen automaattinen toiminta tuli esiin esimerkiksi Harvardin yliopis-
ton sosiaalipsykologi Ellen Langerin tekemassa tutkimuksessa. Langer kysyi ihmisilta pienta
palvelusta, kun he odottivat vuoroaan kirjaston kopiokoneella. Han pyysi paasta jonon edelle,
ja jatkoi lausettaan 'koska’-sanalla. 93%:a ihmisista suostui Langerin pyyntoon, vaikka han
muuttikin ’koska’-lauseen sisaltoa, eika antanut mitaan oikeaa syyta etuilulleen. (Cialdini
2011, 4). Tama koe on yhdenmukainen vastaavien tutkimusten kanssa: ”Kaytosperiaatteen
mukaan olemme paljon menestyksekkaampia, kun kysyessamme toiselta palvelusta annamme
asialle perustelun” (Cialdini 2011, 4).

Automaattinen kaytos on ihmisille hallitsevaa, koska se on monesti myos tehokkainta. Ympa-
ristomme on taynna erilaisia arsykkeita, ja muuttuu nopeasti. Naihin vastatakseen ihmiset
tarvitsevat erilaisia oikoteita. Ihmisilla ei ole tarvittavaa aikaa tai energiaa kasitella erilaisia
tapahtumia tai nakokulmia, jolloin ihmiset turvautuvat stereotypioihin ja erilaisiin peukalo-
saantoihin toimiakseen. Ilman naita opittuja malleja ihmiset eivat kykenisi toimimaan nope-

tulevaisuudessa. (Cialdini 2011, 6).

Bazerman ja Moore kayttavat tasta samasta ilmiosta nimitysta strategian yksinkertaistaminen,
joka tunnetaan yleisimmin eri heuristiikkoina. Kirjoittajat tuovat esiin, etta vaikka heuristiik-
kojen kayttaminen helpottaa elamaa, niin paatoksenteossa ne voivat johtaa myos vakaviin
virheisiin, ellei ihminen ole niista tietoinen. On pystytty esimerkiksi todistamaan, etta ihmis-
ten tahdonvoima on rajoittunut, jolloin ihmiset antavat enemman painoarvoa nykyhetkelle ja
sen mahdollisten haasteiden taklaamiseen, tulevaisuuden haasteiden sijasta. Tasta on kay-
tetty esimerkkina erilaisia elakesaastamisohjelmia: lhmiset haluaisivat saastaa elaketta var-

ten, mutta tamanhetkinen motivaatio ei tue tata pitkan tahtaimen tavoitetta. (2013, 6).

Arvostettu filosofi Alfred North Whitehead on sanonut, etta ”sivilisaatio kehittyy kasvatta-
malla asioiden maaraa, joita voimme tehda niita ajattelematta” (Cialdini 2011, 6). Mita tama
tarkoittaa kaytannossa? Esimerkkina toimii vaikkapa eraan autorengasliikkeen postittamat

alennuskupongit. Oletus oli, etta kupongin hyodyntamalla asiakas saa alennusta. Tassa
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kyseisessa esimerkissa kavi kuitenkin niin, etta kuponkeihin painautui vaara hinta, joka ei tar-
jonnut minkaanlaista alennusta. Huolimatta tasta, kyseiset kupongit toivat yhta paljon kaup-
paa kuin oikein painetut, alennukseen oikeuttavat kupongit. Tama kaytos selittyy silla, etta
ihmiset olettavat kuponkien saastavan automaattisesti rahaa, seka aikaa, joka menisi eri vaih-
toehtojen miettimiseen. Erilaisten arsykkeiden lisaantyessa ihmiset tarvitsevat helpotusta ai-

vorasitukseen, jota erityisesti kuponkien oikea etu tarjosi. (Cialdini 2011, 7).

Vaikutusvallalla on myos suuri merkitys ihmisen kayttaytymisessa. Ihmisten automaattiset
nauhat ovat kehittyneet psykologisista periaatteista, jotka on opittu hyvaksymaan. Niiden voi-
maa on itse hankala havaita, silla ihmiset ovat olleet niille alttiita jo varhaisiasta lahtien. Sil-
loin kun toinen ihminen havaitsee tallaisen periaatteen, ja osaa sita taitavasti kayttaa, han
saa automaattisesti vaikutusvallan toiseen ihmiseen. Yksi esimerkki tamankaltaisesta toimin-
nasta on Drubeckin veljeksista, jotka omistivat vaatturiliikkeen 1930-luvulla. Sid toimi liik-
keessa myyjana, ja kun asiakas sovitti pukua, han kertoi heikosta kuulostaan, ja pyysi samalla
asiakasta puhumaan kovempaan aaneen. Kun asiakas myohemmin loysi itselleen mieluisan pu-
vun ja kysyi taman hintaa, niin Sid kysyi hintaa veljeltaan Harrylta huutamalla kauempaa. Kun
Harry huusi puvun hinnaksi 42 dollaria, joka oli puvun todellista hintaa korkeampi, Sid tietoi-
sesti kertoi asiakkaalle vaaran hinnan, 22 dollaria. Talloin asiakkaalle tuli kiire ostaa puku ja
lahtea pois. Veljekset tiesivat varsin hyvin, etta miten heidan toimintansa tulkittaisiin, ja
nain asiakkaat tulivat heidan vaikutusvaltansa alaisiksi. Havaintokyvyn periaate vaikuttaa sii-
hen, miten ihmiset nakevat eron kahden asian valilla, kun asiat ovat esiteltyna perakkain.
Kyse on kontrastin periaatteesta, jolloin tassakin tapauksessa 22 dollarin puku tuntui edulli-
selta 42 dollariin verrattuna (Cialdini 2011, 9-11).

3.1.1 Nopea ja hidas ajattelu

Daniel Kahneman tunnetaan kirjastaan ’Ajattelu nopeasti ja hitaasti’. Han kutsuu naita ajat-
telun muotoja nimilla jarjestelma 1 ja jarjestelma 2. Nama termit Kahneman on omaksunut
Keith Stanovichilta ja Richard Westilta, mutta nama kaksi jarjestelmaa tunnetaan myos mo-
nilla muilla nimilla, kuten systeemi 1 ja systeemi 2. Slovic, Finucane, Peters & MacGregor
kayttavat naista jarjestelmista nimea kokemusperainen jarjestelma ja analyyttinen jarjes-

telma. Naiden jarjestelmien erot tulevat hyviin esiin seuraavassa vertailukuvassa:



Experiential System

Analytic System

1. Holistic 1, Analyt
2. Affective: pleasure.pain onented 2. Logical: reason oriented (what is sensible)
3. Associatonistic connections 3. Logical connectons

4. Behavior mediated by "wibes” from past experiences
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4. Behavior mediated by conscious appraisal of events

5. Encodes reality in concréte images, metaphors, and 5. Encodes rezlity In abstract symbols, words, and
narratives numbers

6, More rapld processing: onented toward immediate 6. Slower processing: onented toward defayed actior
action

7. Seif-evidently valid: "experiencing is believing” 7. Requires justification via logic and evidence

Kuvio 2: Kokemusperaisen ja analyyttisen jarjestelman erot (Slovic ym. 2004, 313).

Jarjestelma 1 perustuu automaattiseen, opittuun malliin, jotka ovat nopeita, eivatka vaadi
ihmisilta ponnistuksia. Jarjestelma 1 toimii myos ilman tahdonalaisen saatelyn aistimusta ja
sisaltaa synnynnaiset taidot, mita on niin ihmisilla kuin elaimillakin. Tama pitaa sisallaan esi-
merkiksi erilaisten vaarojen tunnistamisen ja niiden valttamisen. Jarjestelma 1 soveltaa luet-

tua tietoa ja auttaa ihmisia tulkitsemaan sosiaalisia tilanteita, ja miten niissa tulisi toimia.

Jarjestelma 2 on taas hitaampi, ja se aktivoituu, kun vaaditaan mielen ponnistelua. Esimerkki
tallaisesta on vaikkapa monimutkaiset laskutoimitukset, joihin vastataan harkiten ja niihin
keskittyen. Jarjestelman 2 toiminnot edellyttavat tarkkaavaisuutta ja toiminnot hairiintyvat,
jos tarkkaavaisuus suuntautuu muualle. Jarjestelma 2 kayttaa vain murto-osaa sen kapasitee-

tista.

Ihmisten mieli toimii naiden kahden jarjestelman vuorovaikutuksessa. Jarjestelma 1 tuottaa
vaikutelmia ja tunteita jarjestelmalle 2. Jarjestelma 2 vahvistaa vaikutelmat uskomuksiksi ja
impulssit tahdonalaisiksi toiminnoiksi. Suurimmaksi osaksi jarjestelma 2 hyvaksyy jarjestelma
1:sen ehdotukset, joka johtaa siihen, etta ihminen uskoo vaikutelmaansa ja toimii sen perus-
teella. Kun jarjestelma 1:lla ei ole vastausta, se pyytaa apua jarjestelma 2:lta tarkempaa
prosessointia varten senhetkisen ongelman ratkaisemiseksi. Jarjestelma 2 kaynnistyy kun jo-
kin havainto on ristiriidassa jarjestelma 1:sen yllapitaman, normaaliksi koetun mallin kanssa.
Jarjestelma 2 valvoo myos ihmisen jatkuvaa kaytosta, ja auttaa olemaan valppaana tark-
kuutta vaativissa tilanteissa. Kiteytettyna, suurin osa mita jarjestelma 2 ajattelee tai tekee,
on syntynyt jarjestelma 1:ssa, mutta tilanteen vaikeutuessa, jarjestelma 2 ottaa tilanteen
haltuun. Nain ollen naiden kahden jarjestelman kayttaminen minimoi tarvittavat ponnistukset

ja optimoi kokonaissuorituksen. On hyva kuitenkin tiedostaa, etta jarjestelmalla 1 on
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vinoumia, jotka saattavat johtaa virhearviointeihin. Tallaisia vinoumia ovat esimerkiksi erilai-
set harhat. Visuaalisen harhan kyseessa ollessa, ihminen voi tulkita vaikkapa kuvasta, etta ku-
vassa esiintyvat kaksi viivaa ovat eripituisia, vaikka ne olisivatkin samanpituisia. Jarjestelma 1
tulkitsee viivat eripituiseksi, vaikka ihminen todentaa ne samanpituisiksi mittaamalla viivat

jarjestelma 2:sen avulla.

Visuaalisten harhojen lisaksi on kognitiivisia harhoja. Naita intuitiivisen ajattelun virheita on
yleensa vaikea estaa, koska jarjestelma 1 toimii automaattisesti. Tama on erityisen haastavaa
etenkin, jos jarjestelma 2:sella ei ole yhtaan tietoa asiasta. Mahdolliset virheet voidaan tal-
laisessa tapauksessa estaa todennakoisemmin lisaamalla seurantaa ja aktivoimalla tietoisesti
jarjestelma 2:sta. Ihminen ei voi kuitenkaan aina kyseenalaistaa intuitiivista ajatteluaan,
koska pitkalla aikavalilla tama olisi liian kuormittavaa. Kahneman ehdottaakin tahan kompro-
missia, missa ihminen tunnistaisi tilanteet, joissa virheet ovat todennakoisempia, ja panokset
korkeammat. Talloin ihmisen on tarkeaa hyodyntaa jarjestelma 2:sta mahdollisten virheiden
valttamiseksi. (2012, 30-39).

RekryLaaSissa ihminen hyodyntaa seka nopeaa, etta hidasta ajattelua. Tullessaan palveluun,
ihminen muodostaa siita heti jonkin mielipiteen, mita peilaa aiemmin saatu tietoon Vinci-
tista, tai esimerkiksi aikaisempiin muihin rekrytointikokemuksiin. Paasivun tulisikin olla muo-
toiltu niin, etta se herattaa hakijassa heti positiivisen tunnelman. Helposti luettava teksti,
selkea rakenne ja tieto esimerkiksi Vincitin tamanhetkisesta hakijakokemuksesta (4,7) tehos-
tavat hyvaa kokemusta jarjestelma 1:ssa. Jarjestelma 2 taas aktivoituu, kun hakija miettii,
etta minkalaisia palveluita han haluaa esimerkiksi RekryLaaSista tilata, ja mitka palvelut aut-

taisivat hakijaa ehka menestymaan parhaiten rekrytointiprosessissa.

3.1.2 Vastavuoroisuuden voima

Jos haluaa henkilolle mahdollisimman positiivisen kokemuksen tietysta aiheesta, taytyy ottaa
monipuolisesti erilaiset psykologiset tekijat huomioon. Henkilon aiempiin kokemuksiin ei voi
vaikuttaa, mutta siihen voi vaikuttaa, miten aiheesta viestii ja minkalaisia mielikuvia silla luo.
Yksi tarkea positiivisen kokemuksen lahde on vastavuoroisuus. Miten kayttaa vaikutusvaltaa
niin, etta kohde kokee sen positiivisesti? Jos taman positiivisuuden tunteen saa aikaan, hen-

kilo arvioi palvelua tai tapahtumaa todennakoisesti kokonaisuutenakin paremmin.

Robert B. Cialdini on kirjoittanut paljon vaikutusvallasta ja vastavuoroisuudesta. Han puhuu
vastavuoroisuuden ’saannosta’, mika perustuu siihen, etta ihmiset kokevat olevansa velkaa
jostain, mita olemme toisilta ihmisilta saaneet. Ihmisille tulee vahva tarve, oikeastaan tayty-
mys, tehda vastavuoroinen palvelus, mita on itse saanut. Saanto perustuu vahvasti tuntee-

seen, eika perustu esimerkiksi siihen, etta ihminen olisi erikseen pyytanyt mitaan. Kirjassaan
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’Vaikutusvalta’, Cialdini kayttaa esimerkkia yliopiston professorista, joka lahetti joulukortteja
tuntemattomille ihmisille. Vastineeksi han sai paljon joulukortteja takaisin, joista suurin osa
ei edes kysynyt professorin henkilollisyydesta mitaan. Saannon mukaan ihmiset tulkitsevat,
etta heidan on pakko vastata ystavalliseen eleeseen, mita ikina se sattuu olemaankaan.

(2011, 17-18). Toinen hyva esimerkki vastavuoroisuudesta tulee amerikkalaiselta sotaveteraa-
nijarjestolta. Kun he lahettavat lahjoituspyyntoja ihmisille, noin 18 %:a kohderyhmasta vastaa
naihin. Jos he kuitenkin liittavat lahjoituspyynnon mukaan jonkun lahjan, vastausprosentti on
noussut 35%: iin. Tamankaltainen toiminta selittyy silla, etta ihminen tuntee olevansa velkaa
toiselle osapuolelle, jolloin han toimii vastavuoroisuussaannon mukaan lahjoittamalla jotain.
(Cialdini 2011, 29). Vaikka meilla ihmisilla on tyypillisesti kulttuurillisia eroja kaytokses-
samme, niin vastavuoroisuus nayttaa esiintyvan kaikkialla, erilaisissa ihmisyhteisoissa. (Cial-
dini 2011, 17-18).

Vastavuoroisuussaannosta loytyy myos hienovaraisempi tapa, jolla saadaan toinen henkilo
myontymaan pyyntoon. Tasta Cialdini kertoo omakohtaisen kokemuksen, missa kadulla kaveli
vastaan nuori poika, joka myi lippuja partiolaisten sirkukseen. Cialdini kieltaytyi lippujen os-
suklaapatukoita, ja tahan pyyntoon Cialdini suostui. Merkittavaa tassa esimerkissa on se, etta
Cialdini ei edes pida suklaasta, joten miksi han meni edes ostamaan suklaata? Kyse on vasta-
vuoroisuussaannosta, missa tietylla tavalla ihmisia kohtaan kayttaytyva henkilo on oikeutettu
saamaan samanlaista kohtelua. Vastavuoroisuussaannon yksi seuraamus on velvollisuus maksaa
takaisin saamamme palvelukset, mutta tassa esimerkissa kyse on toisen henkilon tekemasta
myonnytyksesta: Kun Cialdini ei halunnut ostaa lippuja, poika tarjoutui myymaan suklaapatu-
koita, joka velvoitti saajaa tekemaan vastavuoroisen myonnytyksen ostamalla suklaapatukat.
Myonnytys tulee esiin kahdella eri tasolla vastavuoroisuussaannossa. Ensimmainen taso painos-
taa tekemaan vastaavanlaisen myonnytyksen kuin mita henkilo on itse saanut. Toinen taso on
kuitenkin tarkeampi, vaikkakaan ei niin itsestaan selva. Se nimittain aktivoi ihmisessa velvoit-
teen palauttaa saatu myonnytys, joka rohkaisee sosiaalisesti houkuttelevien jarjestelyiden
syntymiseen. Tama taso varmistaa sen, etta kuka tahansa, joka haluaa aktivoida tallaisen jar-
jestelyn, ei tule hyvaksikaytetyksi. Kukaan ei tekisi aloitetta tallaiseen tilanteeseen, ellei se

aktivoisi ihmisissa sosiaalista velvoitetta palauttaa vastaanotettu myonnytys. (2011, 36-37).

Oheisessa esimerkissa pyyntojen jarjestyksella on merkitysta. Kun aluksi yrittaa myyda jotain
kalliimpaa, mita henkilo ei osta, vaan ehdottaa vastavuoroisesti jotain edullisempaa, on kyse
’torjunta ja peraytyminen’-tekniikasta. Jos tavoitteena oli alun perinkin myyda vaikka vain

muutama suklaapatukka, niin tassa tapauksessa poika pystyi nostamaan menestyksen mahdol-

lisuuksiaan vastavuoroisuus- ja kontrastiperiaatteita hyodyntaen (Cialdini 2011, 45).

Kun edella mainitun esimerkin vie RekryLaaSiin, on tarkeaa vedota hakijoihin tavalla, etta pi-

lotissa mukana olevat hakijat vastaavat hakijakokemuskyselyyn. Nain Vincit saa tietaa, etta
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miten hyvin pilotti onnistui. Mikali kay niin onnellisesti, etta hakija saa tyopaikan Vincitilta,
niin han varmasti kokee velvollisuudekseen vastata kyselyyn vastavuoroisuussaannon mukai-
sesti. Mutta vaikka hakija ei saisikaan tyopaikkaa, mutta hanelle annetaan kiitoslahja rekry-
tointiprosessista (jonka han saa itse valita), niin henkilo todennakoisesti myontyy vastaamaan

tahan vastavuoroisuussaannon ja kontrastiperiaatteen mukaisesti.

On tarkeaa miettia, miten ja missa tilanteissa vastavuoroisuutta voi hyodyntaa eettisesti oi-
kein. Silloin kun tarkoitus on hyva, ja asiassa ei ole eettista ristiriita, niin vastavuoroisuus-
saanto toimii hyvin: Annamme jotain ylimaaraista, jolloin vastapuoli kokee, etta hankin ha-
luaa antaa jotain erityista takaisin. RekryLaasin nakokulmasta vastavuoroisuudelle on hyva
eettinen peruste olemassa. Vincit haluaa luoda hakijoille mahdollisimman miellyttavan haki-
jakokemuksen ymmartamalla paremmin heidan tarpeitaan. RekryLaaSin pilotoinnilla tavoitel-
laan parempaa hakijaymmarrysta, ja halutaan tehda perinteisesti jannittavaksi koettavasta
tapahtumasta mahdollisimman rento. Miellyttavaa hakijakokemusta tukevat myos eri valinta-
tekijat, jolloin hakija voi vaikuttaa siihen, etta minkalaiseksi rekrytointiprosessi hanen koh-

dallaan muodostuu. Molemmat osapuolet ikaan kuin voittavat lopputuloksesta huolimatta.

Mikali vastavuoroisuussaantoa hyodynnetaan epareilusti, silla saattaa olla hyvinkin haitalliset
seuraamukset. Cialdini kertoo kirjassaan esimerkin oppilaastaan, joka ei saanut autoaan kayn-
tiin eraana paivana. Eras ohikulkija tuli kuitenkin auttamaan tata oppilasta, ja sai auton kayn-
tiin starttikaapeleilla. Oppilas oli kiitollinen tasta avusta, ja sanoi, etta tekisi vastapalveluk-
sen mielellaan. Kuukauden paasta tama ohikulkija ilmestyikin oppilaan ovelle, ja pyysi autoa
lainaan. Oppilas antoi auton lainaan, vaikka hanelle tulikin epavarma olo siita, mutta han koki
tilanteessa ’pakkoa’ vastavuoroisuussaannon mukaisesti. Ohikulkija ajoi auton lunastukseen,

ja myohemmin kavi viela ilmi, etta henkilo oli alaikainen. (2011, 33).

3.1.3 Odotusten huomioiminen ja johtaminen

Ihmisten omat odotukset vaikuttavat suuresti koettavaan hyotyyn. Jos henkilo odottaa saa-
vansa kokeesta esimerkiksi arvosanan 3, ja han saakin arvosanan 4, niin henkilo on kovin tyy-
tyvainen. Jos henkilo oli odottanut saavansa kokeesta arvosanaksi 5, niin silloin pettymys on-
kin suuri (Schwartz 2004, 210). Tama asia on hyva tiedostaa, kun huomioimme paatoksiin liit-
tyvia odotuksia. Viiden prosentin palkankorotus voi tuntua hyvalta, kunnes ihminen kuulee,
etta toinen kollega on saanut kahdeksan prosentin korotuksen. Oleellista tassa asetelmassa on
se, etta mita kyseinen henkilo on odottanut. Jos viiden prosentin palkankorotuksen saanut
henkilo odotti vahemman, han on siihen tyytyvaisempi, kuin kahdeksan prosentin palkankoro-
tuksen saanut, mikali jalkimmainen henkilo odotti saavansa enemman. Ratkaisevaa on usein
siis odotetun ja todellisen lopputuleman erolla, tai oman todellisen lopputuleman ja muiden

vastaavan lopputuleman erolla (Crosby 1976; Olson, Herman & Zanna 1986). Ihmisten reaktiot
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tapahtumiin nayttavat olevan suhteellisia my0s siihen, miten hyvat tai huonot lopputulemat
nahdaan tilanteissa, mitka olisivat voineet tapahtua. Esimerkkina tasta toimii investoinnista
saatu kahdeksan prosentin tulos: Tulos voi ylittaa odotukset, mutta samalla olla pettymys, jos
henkilo vertaa sita vaihtoehtoiseen investointiin, joka olisi tuottanut paremmin, ja mihin hen-

kilo paatti lopulta olla investoimatta (Kahneman & Miller, 1986).

Odotusten huomioiminen ja niiden johtaminen on tarkeaa myos RekrylLaaSin kohdalla, niin
paljon kuin siihen voi vaikuttaa. Palvelun kayttaja odottaa lahtokohtaisesti saavansa tyopai-
kan Vincitilta, ja jos nain ei kay, hypoteesina voi olettaa, etta henkilo on pettynyt. Tama voi
luonnollisesti vaikuttaa alentavasti hanen hakijakokemukseensa RekryLaasista. Aktiivinen
viestinta koko rekrytointiprosessissa on aarimmaisen tarkeaa, jotta hakijalla on mahdollisuus
kysya lisakysymyksia tai saada halutessaan tarkempaa palautetta. Syvempi, henkilokohtainen
palaute ei valittavalle henkilolle voi vaikuttaa taas positiivisesti hakijakokemukseen. Tallai-
nen palvelu on tilattavissa RekryLaaSista. Vastaavasti rekrytointiprosessista saatava kiitos-
lahja, minka hakija saa itse valita, vaikuttaa todennakoisesti myos nostavasti rekrytointipro-
sessin arviointiin. Mikali hakija on taas tyytyvainen RekryLaaSin sisaltoon, mutta hanella on
vaikeuksia loytaa esimerkiksi Vincitin toimistolle, niin tama voi alentaa hanen kokonaisval-
taista hakijakokemustansa. Tasta syysta RekryLaaSiin on tuotu esittelyvideoita Vincitin eri toi-
mistoilta, jotta hakijan olisi mahdollisimman helppo saapua haastatteluun. Tarkeaa onkin
huomioida ja hioa rekrytointiprosessia kokonaisuutena, ja varmistaa, etta eri elementit tuke-
vat toisiaan.

3.1.4 Miellyttavyyden tunne

Useiden tutkimusten mukaan tuttuus vaikuttaa suuresti siihen, mista asioista ihmiset pitavat
tai miten ne kokevat. Tasta on olemassa muun muassa esimerkki politiikasta, jonka mukaan
vaikuttaa silta, etta ihmiset aanestavat poliitikkoja, joiden nimi vaikuttaa tutulta. Tama tuli
esiin taannoisessa Ohion vaalissa, missa yhdelle ehdokkaalle ennustettiin huonot mahdollisuu-
det voittaa osavaltion paasyyttajan virka. Tama kyseinen henkilo muutti kuitenkin sukuni-
mensa juuri ennen vaaleja sukunimeen, jolla on vahvat poliittiset perinteet Ohiossa. Talla

muutoksella han voitti vaalit ylivoimaisesti. (Cialdini 2011, 178-179).

Mika vaikutti tahan tulokseen? Vastaus on alitajunnassa, ja miten tuttuus vaikuttaa pitami-
seen. Yhdessa kokeessa ihmisille naytettiin eri henkildiden kuvia naytolla, mutta kuvat vaih-
tuivat niin nopeasti, etta koehenkilot eivat muistaneet nahneensa edes naita kasvoja aikai-
semmin. Myohemmin kavi kuitenkin ilmi, etta tavatessaan henkilokohtaisesti ihmiset, joiden
kasvoja oli naytetty naytolla eniten, koehenkilot pitivat naista ihmisista eniten. Suuremman
pitamisen valossa, nama koehenkilot olivat myos suuremman sosiaalisen vaikutusvallan alai-

sena, jolloin heidan mielipiteisiinsa on myos helpompi vaikuttaa. (Cialdini 2011, 179).
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Kahneman on kirjoittanut myos altistusvaikutuksesta, ja miten se ei ole riippuvainen tietoi-
sesta tuttuuden tunteesta. Koska jarjestelma 1 on niin nopea, se reagoi tapahtumiin, joista

jarjestelma 2 ei ole edes tietoinen (Kahneman 2012, 82-83).

Hymylla on myos suuri merkitys tunteeseen, koska siihen liitetaan automaattisesti positiivisia
tunteita. Hymyn merkitys tuli esiin esimerkiksi La Francen ja Hectin tutkimuksessa, missa
huomattiin, etta enemman hymyilevia oppilaita rankaistiin vahemman akateemisesta rikko-

muksesta, kuin vahemman hymyilevia (1995, 207-214).

RekryLaaSin kohdalla on hyva huomioida, etta Vincit tyonantajana ja palvelun tarjoajana he-
rattaa valmiiksi positiivisia mielikuvia (olettaen, etta yritys tiedetaan entuudestaan). Vinci-
tilla on hyva tyonantajaimago, silla he ovat voittaneet paras tyonantajatunnustuksia Great
Place to Work-kyselyissa, niin Suomen, kuin Euroopankin tasolla. Vincit on julkaissut useita
videoita muun muassa nettisivuillaan ja YouTubessa, joiden avulla ihmiset ovat paasseet tu-
tustumaan Vincitin maailmaan ja osaan heidan tyontekijoistaan. Naiden positiivisten mieliku-
vien vahvistamiseksi myos RekryLaaSiin on haluttu tuoda paljon erilaisia videoita haastatteli-
joista ja mahdollisista tulevista tyokavereista. Nain RekryLaaSissa mukana olevat ihmiset tule-
vat kasvoiltaan tutuksi hakijoiden keskuudessa ennen ensimmaista henkilokohtaista tapaa-
mista. Mita useampi ihminen vaikuttaa tutulta, sita miellyttavammaksi kokonaisvaikutelma
muuttuu. Nailla kaikilla toimenpiteilla voidaan vahvistaa hakijan kokemaa hyvaa tunnetta Vin-

citista, ja ennen kaikkea RekryLaaSista.

3.2 Miten ihmiset valitsevat?

Ihminen tekee monta paatosta paivassa, vaikka ei olisikaan aina niista tietoinen. Tallainen no-
pea, tiedostamaton valinta on kuitenkin paatoksentekoprosessi, koska se saa ihmisen toimi-
maan tietylla tavalla saadun arsykkeen perusteella. Wilkinson ja Klaes jakavat paatoksenteon
prosessin kolmeen eri paaelementtiin: mieltymyksiin (1.), uskomuksiin (2.) ja rationaalisuu-
teen (3.). Naiden lisaksi normaaliin paatoksenteon malliin kuuluu edella mainittujen element-
tien osatekijat (4.). Mieltymykset perustuvat ihmisen tekemiin sijoituksiin (omassa mieles-
saan), jotka perustuvat kunkin ihmisen asenteisiin ja arvomaailmaan. Uskomukset pohjautu-
vat taas ihmisen nakemykseen asioiden todennakoisyydesta ja erilaisista lopputuloksista,
jotka ovat ehdollisia saatavilla olevan tiedon kanssa. Rationaalisuus sisaltaa taas kaikki nelja
paatoksenteon peruselementtia. Tassa ihminen maarittaa muun muassa omat mieltymyksensa
perustuen hanen omiin arvoihinsa ja asenteisiinsa. On tarkeaa huomioida, etta edella mainit-
tujen kolmen paaelementin valilla on merkittava keskinainen riippuvuus ja paallekkaisyys,

jonka pohjalta ihminen tekee paatoksen, myos rationaalisessa kontekstissa (2012, 64-65).
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Kun toiset paatokset ovat nopeita ja tehdaan hetkessa, toiset paatokset vaativat taas aikaa
ajatella, parhaan mahdollisen lopputuloksen varmistamiseksi. Harkitummissa paatoksissa ih-
miset hyodyntavat laajemmin erilaista tietoa, mita on saatavilla. Talloin erityisesti jarjes-

telma 2 aktivoituu.

Vuonna 1978, taloustieteilija Herbert Simon esitti osana Nobelin palkintopuhettaan, etta va-
lintateoriitikkojen tulisi lopettaa vaitteet siita, etta ihmisten optimaaliset valinnat voitaisiin
ennustaa erilaisten teoreettisten mallien avulla. Monet valintateoriitikot tarttuivat Simonin
heittamaan haasteeseen, ja tuon jalkeen on pystytty tunnistamaan monia erilaisia heuristiik-
koja, mita ihmiset hyodyntavat paatoksenteossaan. Naiden avulla ihmiset pystyvat tekemaan
valintoja kompleksistenkin asioiden suhteen (Frederick 2013, 548). Heuristiikka termina esi-
teltiin ensimmaista kertaa psykologiassa, milla viitattiin yksinkertaisiin prosesseihin, jotka
korvaisivat monimutkaiset algoritmit (Newell & Simon 1972). Nykyaan heuristiikkoja hyodyn-
netaan kaikenlaisissa paatoksenteon saannoissa, jotka tunnetaan oikopolkuina, jotka nopeut-

tavat paatoksentekoprosessia (Wilkinson & Klaes 2012, 117).

Ihmisen paatoksentekoon vaikuttaa myos henkilon menneisyys, mihin peilaten ihmiset tekevat
tutkittu yliopistossa, missa tehtiin vertailua japanilaisten ja amerikkalaisten opiskelijoiden
valinnoista. Amerikkalaiset opiskelijat kokivat, etta he tekevat miltei puolet enemman valin-
toja kuin japanilaiset opiskelijat. Ja vaikka kyseessa olisi ollut vahapatoisempi valinta, kuten
hampaiden pesu aamulla, amerikkalaiset opiskelijat raportoivat valintansa siltikin tarkeam-
miksi kuin japanilaiset opiskelijat. Tama ero ei selity millaan muulla kuin kulttuurillisella
erolla. lyengar kirjoittaa, etta myos muut hanen tekemansa tutkimuksensa tukevat tata nako-
kulmaa. Verrattuna lansimaalaisiin kansoihin, aasialaiset kokevat yleisesti, etta heidan vaiku-
tusmahdollisuutensa muihin ihmisiin ovat pienempia. He myos uskovat kohtaloon elamassaan

vahvemmin kuin lansimaalaiset (2011, 56-57).

Koska hakijakokemuksesta halutaan tehda mahdollisimman yksilollinen ja kullekin hakijalle
sopiva, niin RekryLaaSissa on kiinnitetty huomiota eri valintamahdollisuuksiin. Hakija voi esi-
merkiksi valita, etta missa han haluaa tulla haastatelluksi ensimmaista kertaa. Henkilo voi
myos valita, etta miten han haluaa saada tiedon hakuprosessin etenemisesta. Nama kaikki
elementit ovat tarkeita, ja hypoteesina naista on, etta mita enemman henkilo paasee itse
vaikuttamaan omilla valinnoillaan rekrytointiprosessin kokonaissisaltoon, niin sita tyytyvai-

sempi han on RekryLaaSiin ja Vincitiin.

Valinnan merkitysta on tutkittu paljon tyoelamassa. Yhdessa lyengarin tekemassa tutkimuk-
sessa selvitettiin tyontekijoiden kokemusta motivaatiosta, tyoyhteison reiluudesta ja yleisesta
tyytyvaisyydesta. Taman lisaksi esimiehia pyydettiin arvioimaan tyontekijoiden suoriutumista.

Amerikkalaisten tyontekijoiden (pois lukien aasianamerikkalaiset) keskuudessa tyontekijat
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suoriutuivat kaikilla osa-alueilla paremmin, mita enemman valinnanvapautta he kokivat teh-
tavissaan olevan. Painvastoin, mita enemman nama tyontekijat kokivat esimiestensa johtavan
anamerikkalaiset osallistujat suoriutuivat hyvin arvioiduilla osa-alueilla, vaikka he kokivat esi-
miestensa johtavan vahvasti omaa tyotaan. (lyengar 2011, 59). Tamakin nakokulma vahvistaa
valinnanvapauden merkitysta RekrylLaaSissa ja miten se voi motivoida hakijoita hyvaan suori-
tukseen rekrytointiprosessin aikana (lansimaalaisten keskuudessa). Ja kun taman nakokulman
ulottaa laajemmin Vincitin itseohjautuvaan yrityskulttuuriin, niin on hyvin todennakoista, etta
Vincitin tyontekijat suoriutuvat tyostaan hyvin, kokien, etta heilla on mahdollisuuksia moniin

eri valintoihin omassa tyossaan.

3.2.1  Yksilolliset erot paatoksenteossa

Yksilolliset erot saattavat vaikuttaa myos paatoksentekoon. Sosioekonominen asema tai henki-
lon ika ovat esimerkkeja tallaisista tekijoista. Finucane, Mertz, Slovic, & Schmidt ovat havain-
neet tutkimuksissaan merkittavan tekijan ian nakokulmasta; ihmisten kognitiiviset toiminnot
laskevat ian myota, jolloin paatoksenteon tehokkuus saattaa laskea myos samassa suhteessa
(2005). Tata nakemysta tukee myos Reed, Mikels, & Simonin tutkimus, missa on loydetty to-
disteita siita, etta vanhemmat ihmiset suosivat maarallisesti vahaisempia valintoja kuin nuo-
ret (2008). De Bruin, Parker & Fischhoff ovat taas havainneet, etta vanhemmat henkilot saat-
tavat olla lilankin itsevarmoja paatoksenteossaan, silla heilla on parempi ymmarrys strategi-

sesta nakokulmasta (2007).

Taman lisaksi yksilollisiin valintaeroihin vaikuttaa henkilon maailmankatsomus. Onko katso-
mus ‘mina’ vai ‘me’-henkinen. Se miten ihmiset tata tulkitsevat, pohjautuu kulttuurilliseen
kasvatukseen ja miten ihmisia kasvatetaan valitsemaan. Pyydetaanko ensisijaisesti keskitty-
maan itseensa, vai myos muihin. Vaikka kulttuurillinen tausta vaikuttaa tahan vahvasti, niin
valintaeroja esiintyy myos samojen kansallisuuksien kesken kasvatustavan takia (lyengar 2011,
30).

Valinnat perustuvat ihmisen odotettuun hyotyyn. Se, milta itse kokemus kayttajasta tuntuu
tapahtumahetkella, kutsutaan nimella koettu hyoty. Tata seuraa muistiin perustuva hyoty. Mi-
ten miellyttavina ihmiset muistavat tietyt tapahtumat perustuvat siihen, milta ihmisista tun-
tui niiden kayttohetkella, ja milta heista tuntui tapahtumien jalkeen. (Schwartz 2004, 48-49).
Ihminen pohjaa takautuvien tapahtumien arvioinnin muistiin perustuvalla menettelytavalla.
Tama tapa on altis vinoumille, koska se perustuu peak-end- saannolle. (Wilkinson & Klaes
2012, 89). Tama tarkoittaa sita, etta ihminen ei arvioi tapahtumaa sen kokonaiskeston osalta,

ja milta se keskimaarin vaikutti, vaan ihminen painottaa arviossaan tapahtuman
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intensiivisinta kohtaa, ja milta ihmisesta tuntui tapahtuman jalkeen (Kahneman & Tversky

1999). Cowley (2008) kayttaa tasta nimitysta takautuva hedoninen muotoilu.

Tapahtumahetkeen perustuvaa arviointia on hankalampi tehda, silla se vaatii jatkuvaa koe-
henkiloiden monitorointia (Wilkinson & Klaes 2012, 89). Jos tama on kuitenkin mahdollista
tehda, se kannattaa, silla tapahtumahetkeen perustuva arviointi ja muistiin perustuva hyodyl-
lisyys maarittavat sen, miten hyvaksi ihmiset arvioivat kyseisen kokemuksen. (Schwartz 2004,
48-49).

RekryLaaSin osalta tama tarkoittaa aktiivista vuorovaikutusta ja viestintaa hakijoiden kanssa
koko rekrytointiprosessin aikana. Jotta hakijan kokonaiskokemus muodostuu hyvaksi, on tar-
keaa varmistaa hakijoiden tyytyvaisyys kaikissa rekrytointiprosessin kosketuspisteissa (Rekry-
LaaS, sahkopostit, kasvokkain tapahtuvat tapaamiset jne.). Erityisen tarkea kohta on vaihe,
missa hakija saa tiedon siita, etta onko hanet valittu Vincitille toihin vai ei. Kuten edella on
kirjoitettu, tama vaihe vaikuttaa merkittavasti hakijan mielikuvaan palvelun miellyttavyy-
desta. Vincit haluaakin vaikuttaa tahan vaiheeseen mahdollistamalla muun muassa sen, etta
hakijat saavat itse paattaa, etta miten he haluavat saada tiedon jatkosta. Taman lisaksi haki-
jalle tarjotaan mahdollisuutta jaada Vincitin ’osaajapooliin’ hakijan nain halutessa. Osaaja-
poolissa mukana oleminen mahdollistaa sen, etta hakijaan ollaan uudestaan yhteydessa, mi-

kali hanen osaamisensa vastaa Vincitin osaamistarpeita tulevaisuudessa.

3.2.2 Affektiheuristiikka

Slovic, Finucane, Peters ja MacGregor lahestyvat vaikutusta tunnetilana, joka toimii positiivi-
sena tai negatiivisena arsykkeena. Vaikutuksen tunnetilan vastaukset ovat automaattisia ja
nopeita, ja heijastuvat kokemusperaisena tunteena perustuen henkilon aiempiin kokemuksiin.
Nama tunnetilat ovat tunnuksenomaisia affektiheuristiikalle (2013, 397). Tunteen tarkeytta
ihmisen paatoksenteossa ja arvioinnissa ei ole yleisesti tunnistettu, vaikka tunteella on ollut
iso rooli jo pitkaan erilaisissa kayttaytymisteorioissa (Slovic ym. 2013, 397). Yksi taman nako-
kulman kannattajista ja sen merkityksesta paatoksenteon nakokulmasta oli Zajonc, joka
vaitti, etta nimenomaan tunne loi ensimmaisen arsykkeen ja nain ohjasi informaatiota paa-
toksentekoa varten. Zajoncin mukaan kaikki havainnot sisaltavat jotain tunnetta, kuten, etta

ihminen nakee komean tai ruman talon (1980, 154).

Nama mielikuvat ja havainnot ohjaavat ihmisten arviointia ja paatoksentekoa. Tehdessaan ar-
viointia tai paatosta, ihmiset ikaan kuin ’konsultoivat’ aivoissaan olevaa ’vaikuttamisallasta’,
joka muodostaa mielipiteen siita (tietoisesti tai tiedostamattomasti), etta onko asia positiivi-
nen vai negatiivinen. Mielipiteeseen vaikuttaa tietenkin ihmisen aiemmat kokemukset vastaa-

van tapahtuman tai asian tiimoilta. Tama kategorisointi ja mentaalinen oikopolku
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muodostavat affektiheuristiikan (Slovic ym. 2013, 400). Bargh (1997, 23) on myos esittanyt,
etta ihminen muodostaa mielipiteen asiasta valittomasti (tykkaako jostain vai ei), ilman etta
on edes tietoinen siita, etta tekee arviointia. Se miten menestyksekkaasti affektiheuristiikkaa
voidaan hyodyntaa ihmisen valinnoissa, riippuu siita miten tunnepitoisen reaktion se saa valit-
sijassa aikaan, ja miten hyvin tama vastaa nykyisen arvon ja tulevan hyodyn kokemista. (Fre-
derick 2013, 554). Esimerkki tasta on huoneiden tilavuus, etsiessa uutta asuntoa. Jos tama on
ihmisille tarkea valintakriteeri, niin talloin affektiheuristiikkaan perustuva paatos saattaa olla

taydellinen valinta tilavassa huoneistossa (Frederick 2013, 550).

RekryLaaSin tuleviin versioihin on suunnitteilla ominaisuus, missa hakijat saavat valita, etta
kuka henkilo hanta haastattelee ensimmaisen kerran. Affektiheuristiikka nayttaytyy vahvasti
tallaisessa tilanteessa. Voi olla, etta henkilo valitsee haastattelijansa sen mukaan, miten hy-
myilevana henkilo videolla esiintyy, tai vaikka sen perusteella, etta kuka henkilo tuntuu tu-
tuimmalta. Vincit kay paljon puhumassa erilaisissa tilaisuuksissa, joten useampi Vincitlaisista
saattaa tuntua hakijoista tutulta, vaikka aiempaa henkilokohtaista kontaktia ei olisikaan. Tai
jos hakijan kaveri tyoskentelee esimerkiksi Vincitilla, ja han on maininnut jonkun kivan tyoka-
verinsa nimelta, niin affektiheuristiikkaan perustuen, hakija valitsee todennakoisesti haastat-
telijakseen kyseisen henkilon. Naita kaikkia esimerkkeja yhdistaa vahva tunne. Se mika herat-

taa eniten tunteita, tulee todennakoisimmin valituksi.

Valintaa on yleensa kuvattu kognitiivisena menettelytapana, joka sisaltaa analyysin vaihtoeh-
don rakenteellisista ominaisuuksista. Talle nakemykselle on kuitenkin esitetty vaihtoehtoinen
nakyma, joka perustuu siihen, etta valinnat tehdaan intuitiivisesti. Tallainen valinta perustuu
spontaaniin tunteeseen ja valintaan, pitaako vaihtoehdosta vai ei, kuten edella on kuvattu.

Kyseessa on menettelytapa, mita Wright nimittaa ’tunnelahetteeksi’ (affect referral) ja Kah-

neman ’pitamiseen perustuvasta valinnasta’ (Choosing by liking).

Wilson, Lisle, Schooler, Hodges, Klaaren & LaFleur (1993) ovat esittaneet, etta spontaanit,
tunneperustaiset valinnat, saattavat olla tarkempia kuin analyyttiset, eri vaihtoehtoihin pe-
rustuvat valinnat. Tama nakemys perustuu eraan tuomarin nakemykseen, jonka piti arvioida
elokuvia Berliinin elokuvamessuilla. Han valmistautui katsomaan elokuvia laajoilla muistiinpa-
novalineilla, jotta voisi tehda kattavat havainnot jokaisesta elokuvasta. Tama johti kuitenkin
siihen, etta elokuvat lakkasivat olemasta hauskoja, ja huomioi kiinnittyi vain epaolennaisiin

asioihin. Tuomari koki, ettei osannut enaa kertoa, etta mista elokuvasta piti, tai ei pitanyt.

Osa kokeellisista tuloksista tukee edella mainittuja tuomarin kokemuksia. Wilson ja Schooler
(1991) huomasivat tekemansa kokeen perusteella, etta ihmiset, jotka arvioivat vain eri merk-
kisten mansikkahillojen makua ja pitivatko siita vai eivat, paatyivat vastaaviin tuloksiin kuin

globaalit arviot. Sen sijaan ihmiset, joiden piti kirjoittaa listaa siita, miksi pitivat mistakin

mansikkahillosta tai ei, niin arviot eivat olleetkaan enaa linjassa globaalien arviointien kanssa



27

mansikkahillojen paremmuudesta. Toisessa esimerkissa koehenkildiden piti valita juliste mista
pitivat eniten. Koehenkilot saattoivat paatya laittamaan julisteen jopa asuntolansa seinalle,
pitaessaan siita niin paljon. Sen sijaan koehenkilot, joiden piti ensiksi analysoida eri julisteita
eri ominaisuuksien nakokulmasta, eivat todennakoisesti paatyneet laittamaan julistetta asun-
ovat todennakoisia maaraavia tekijoita tykkaamiselle, sen sijaan, etta ihminen muodostaisi
oman mielipiteen asialle, etta tykkaako siita aidosti vai ei. (Frederick 2013, 550-551). Jos ih-
minen muodostaa oman mielipiteensa asiasta, niin se saa ihmisen todennakoisemmin myos
toimimaan vahvemmin mielipiteensa mukaan, kuten kavi ilmi julisteen laittamisessa seinalle.
Mansikkahillojen kohdalla, hypoteesina voi olettaa, etta oman mielipiteen muodostaminen

saisi ihmisen todennakoisemmin ostamaan hanen mielestaan parasta mansikkahilloa.

Suurin osa affektiheuristiikkaa kasittelevasta kirjallisuudesta esittelee ilmiota positiivisessa
valossa. Sillakin on kuitenkin kaantopuolensa, kuten muillakin heuristiikoilla. Jos olisi aina op-
timaalista seurata vain ihmisten kokemusperaisia tunteita, ja tehda paatoksia niiden mukaan,
tarvetta analyyttiselle paatoksenteolle ei olisi syntynyt. Kokemusperainen ajattelu johtaa
meita harhaan kahdella eri tapaa. Yksi pohjautuu tarkoituksenmukaiseen manipulaatioon nii-
den osalta, jotka haluavat kontrolloida kayttaytymistamme. Tallainen esimerkki on esimer-
kiksi vaatemerkkien edustajat, jotka kayttavat hymyilevia malleja esitellessaan vaatteitaan.
Tama aiheuttaa ihmisissa automaattisesti positiivisen mielikuvan myytavaan vaatteisiin. Tasta
kielteisesta ilmiosta kaytetaan nimitysta tunteen manipulaatio. Toinen harhaanjohtava tapa
liittyy kokemusperaisen ajattelun luonnollisiin rajoituksiin ja ymparistomme arsykkeisiin,
jotka eivat ole yhtenaisia vallitsevan tunteen kanssa. (Slovic ym. 2013, 416-417). Tasta hyva
esimerkki on tilanne, missa ihminen paattaa kokeilla tupakointia. Han tekee taman hetken
mielijohteesta, impulsiivisesti, ja vaikka paattaisikin myohemmin lopettaa, tama on hankalaa

nikotiiniriippuvuuden takia (Slovic 2001).

3.2.3 Vahvistusharha

Vahvistusharha kulkee kasi kadessa affektiheuristiikan kanssa, silla sita hyodyntaessa, ihminen
etsii tai arvioi tietoa tavalla, joka sopii osittain tai kokonaan ihmisen nykyiseen ajatteluun ja
ennakkokasityksiin (Nickerson R.S. 1998, 175). Ihmisen on helppo hyvaksya tieto, kun se vas-
taa ihmisen omia nakemyksia. Mikali ei ole syyta epailla tiedon oikeellisuutta, ihminen hyvak-
syy sen kyseenalaistamatta. Jos ihminen kohtaa faktoja, jotka kyseenalaistavat tiedon oikeel-
lisuutta ja ovat ristiriidassa omien uskomusten kanssa, niin viela tuossakin vaiheessa ihminen
eparoi tiedon oikeellisuuden puolesta. Ihminen saattaa tuossa kohdassa kysya itseltaan, etta
voiko kyseisen tiedon sivuuttaa kokonaan, vai onko todisteet niin vakuuttavia, etta ihmisen

pitaa muuttaa nakemystaan uusien todisteiden valossa (Bazerman & Moore 2012, 47).
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Kun vahvistusharhan vie rekrytointikontekstiin, niin pelkat ihmisten valiset haastattelut ovat
huono tapa todentaa henkilon menestysta tietyssa tehtavassa. Haastattelija saattaa luoda ha-
kijasta liiankin positiivisen mielikuvan ensikuvan perusteella, erityisesti, jos hakija on persoo-
naltaan samanlainen kuin itse, tai jos han omaa esimerkiksi samanlaisia mielenkiinnon koh-
teita. Toimimalla nain, haastattelija sortuu vahvistusharhaan, jolloin ei pysty enaa objektiivi-
sesti arvioimaan sita, kuinka sopiva hakija on tiettyyn tehtavaan tai tyoyhteisoon. Haastatte-
lija saattaa myos kayttaa johdattelevia kysymyksia, kun strukturoidummat kysymykset toimi-
sivat tassa yhteydessa paremmin. Kuten esimerkiksi, etta miten henkilo reagoisi johonkin vai-

keaan hypoteettiseen tilanteeseen. (lyengar 2011, 125).

Edella olevan esimerkin valossa, Rekry LaaSin kaltaisen palvelun kaytto on suositeltavaa. Pal-
velu antaa hakijasta ja hanen mielenkiintonsa kohteista paljon erilaista tietoa, ja mahdollis-
taa runsaan vuorovaikutuksen jo ennen ensimmaista kasvokkain tapahtuvaa tapaamista. Li-
saksi RekryLaaSiin voi rakentaa strukturoitua sisaltoa, joka antaa lisatietoa hakijan sopivuu-
desta. Vincit ei perusta rekrytointipaatosta yhden ihmisen varaan, vaan paatokseen osalliste-
taan useita kollegoita ympari organisaatiota, jotka arvioivat henkilon sopivuutta organisaa-

tioon niin osaamisen (tekninen nayte), kuin kulttuuriin sopivan persoonan osalta.

Mikali Vincit on tuttu hakijalle jo entuudestaan, ja mielikuva Vincitista hyva, niin vahvistus-
harhan mukaisesti han todennakoisesti arvioi myos hakijakokemustaan positiivisemmin kuin

hakija, joka ei tunne Vincitia entuudestaan.

3.3 Miten tehda valinta helpoksi?

Tarkea nakokulma valintoihin liittyen on vaihtoehtojen sopivuus maarallisesti. Ihmiset mielta-
vat tyypillisesti, etta mita enemman vaihtoehtoja on tarjolla, sita parempi ratkaisu se on. Osa
tutkijoista kuitenkin kyseenalaistaa taman nakemyksen, koska jos ihmiset kokevat olevansa
hakeltyneita, esimerkiksi liiallisten valintavaihtoehtojen vuoksi, he monesti pyrkivat valtta-
maan paatoksentekoa. Ja vaikka ihmiset tekisivatkin paatoksen, heilta saattaa puuttua moti-
vaatio kayttaytya sen mukaan. Ja kun he viimein kayttaytyvat tietyn paatoksen mukaan, niin
riski katumukseen muiden kayttamattomien vaihtoehtojen osalta nousee, mita useampi niita
on (lyengar 2010; Schwartz 2004; Epstude & Roese 2008).

Polmanin tekemat tutkimukset tuovat valintojen maaran sopivuuteen mielenkiintoisen tulo-
kulman. Polman on nimittain havainnut tutkimuksissaan, etta silla on suuri merkitys, etta

ovatko ihmiset tekemassa valintaa itseaan - vai muita ihmisia varten. Kun ihminen tekee va-
lintaa itselleen, he ovat valintaan vahemman tyytyvaisia, mita enemman vaihtoehtoja on ol-
lut tarjolla. Jos ihminen tekee valintaa taas toisen ihmisen puolesta, ovat ihmiset enemman

tyytyvaisempia valintoihinsa, mita enemman vaihtoehtoja on ollut tarjolla. (2012, 980).
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Polmanin mukaan tama selittyy silla, etta itseaan koskevat paatokset saavat esiin torjuvam-
man lahestymistavan. Paatokset, jotka koskevat toisia, saavat ihmisessa aikaan taas edistavan
tulokulman. Beisswanger, Stone, Hupp & Allgaier perustavat tamankaltaisen toiminnan saate-
levaan fokukseen, josta he antavat hyvan esimerkin. Jos ystavasi harkitsee menevansa sokko-
treffeille, niin toisen ihmisen (sinun) on helppo nahda tama positiivisena mahdollisuutena. Jos
kyseessa olisi taas sinua itseasi koskeva paatos, niin suhtautuisit tahan todennakoisesti va-

rauksellisemmin, ja nakisit tilanteessa enemman riskeja (2003, 121).

RekryLaaSissa Polmanin nakokulma olisi hyva huomioida palveluiden maaran nakokulmasta.
Vaikka Vincit kokisi, etta valintavaihtoehtoja olisi hyva olla useampi eri palveluiden alla, niin
Polmanin tutkimuksen mukaan, tama voi johtaa tyytymattomampaan kokemukseen. Tasta
syysta hakijan tietoiset valinnat ovat ainakin viela tassa vaiheessa rajoitettu vain muutamaan
osioon, kuten haastattelupaikan valinta ja valinta siita, miten haluaa tiedon rekrytointiproses-
sin etenemisesta. Jos hakija joutuisi tekemaan liikaa valintoja, se voisi sekoittaa hakijaa, ja
vieda fokuksen pois olennaisista asioista, kuten mahdollisimman hyvan tyonaytteen antami-
sesta. Taman lisaksi RekryLaaSissa on myos paljon muuta taustatietoa Vincitista, mutta naihin
tutustuessaan, hakijan ei tarvitse tehda tietoista valintaa, vaan han voi kayda helposti tutus-

tumassa eri osioihin nain halutessaan.

Hadar ja Sood kirjoittavat, etta valinnan mielekkyyden maaraan vaikuttaa ihmisten subjektii-
vinen tieto asiasta. Jos ihminen kokee, etta hanella on subjektiivisesti alhainen tietamys ky-
seisesta asiasta, he ostavat tuotteen todennakoisemmin, mita enemman vaihtoehtoja on tar-
jolla. Sen sijaan taas ihmiset, joiden kokema subjektiivinen tietamys asiasta on korkea, suosi-
vat vahemman vaihtoehtoja ostopaatoksissaan. (2014, 1739). Kirjoittajat lisaavat, etta kayt-
taytymiseen vaikuttaa myos valintavaihtoehtojen elementtien informatiivisuus, ja miten se
sopii yhteen ihmisen subjektiivisen tiedon kanssa. Kun ihminen kokee heikompaa subjektii-
vista tietamysta asiasta, han etsii tietoa tarkemmin ja kokee sen tarkeammaksi paatosta teh-
dessaan. Jos ihminen taas kokee, etta hanen subjektiivinen tietamyksensa asiasta on korkea,
han ei koe tuotetietoutta tarkeaksi, koska kokee sen turhaksi. (2014, 1740). Korkea subjektii-
vinen tietamys asiasta korreloi vahvasti myos valinnan varmuuteen ja haluun toimia sen mu-
kaan (Park, Mothersbaugh, & Feick, 1994; Parker, Bruine de Bruin, Yoong, & Willis, 2012; Ra-
decki & Jaccard, 1995). Subjektiivista tietamysta tulisi siis vahvistaa riittavalla informaati-
olla, mikali halutaan, etta ihmiset olisivat mahdollisimman tyytyvaisia valintaansa ja kokisivat

tekevansa tehokkaita paatoksia.

Yun ja Duff ovat tutkineet yliopiston kurssitarjontaa, joka on esilla verkkoymparistossa. Tar-
kemmin ottaen, kirjoittajat tutkivat kategorisointia, ja miten se vaikuttaa tunteeseen valin-
nan ylikuormasta. Kategorisointi oli jaettu taksonomiseen (tieteelliseen luokitteluun) ja te-

maattiseen (aiheen mukaiseen) alueisiin. Tutkimuksesta kavi ilmi, etta taksonominen luokit-

telu vahensi valinnan ylikuorman tunnetta, mutta se sai ihmiset kayttamaan vahemman aikaa
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nettisivulla. Jos siis yritys haluaa, etta ihminen kayttaisi enemman aikaa heidan nettisivul-
laan, yrityksen kannattaisi kayttaa temaattista luokittelua (esim. ”Isanpaiva”, vs. tieteellinen
luokittelu olisi esimerkiksi 'partatera’). Tama saattaa vaikeuttaa kuitenkin valintaa, ainakin
Yunnin ja Duffin mukaan (2017, 205). Haynes on myos havainnut tutkimuksessaan, etta valin-
taan annettavalla ajalla on merkitysta. Kun henkiloilla oli vahemman aikaa valita isosta maa-

rasta vaihtoehtoja, he kokivat valinnan turhauttavaksi ja vaikeaksi. (2009).

Jos edella esitettyja havaintoja tarkastelee RekryLaaSin nakokulmasta, niin Vincitin kannat-
taisi kayttaa temaattista luokittelua palveluvalikoimassaan, vaikkakin se saattaisi vaikeuttaa
hakijan omia valintoja. Tama siksi, etta Vincitin RekryLaa$ sisaltaa todennakoisesti paljon va-
hemman valintavaihtoehtoja kuin edellisessa esimerkissa oleva yliopiston kurssitarjonta, joten
vastaavanlaista valinnan vaikeutta ei siltikaan valttamatta synny. Koska Vincit ei voi tietaa,
miten hyvin kukin hakija entuudestaan Vincitin tuntee, niin talloin myos palveluiden tausta-
tiedon taytyy olla tarpeeksi kattava. Nain useampi hakija voi todennakoisemmin tehda mah-
dollisimman hyvan valinnan ja kokea olevansa tyytyvainen siihen. Ja mikali henkilon kokema
subjektiivinen tietamys Vincitista on heikko, on hyva, etta han kayttaa RekryLaaSissa enem-
man aikaa hyvan valinnan tekemiseksi. Haynesin tutkimuksen valossa on hyva, etta RekryLaa-
Sin kaytolla ei ole aikarajoitetta. Ainoa aikarajoite on hakijan toimittamalla teknisella tyo-

naytteella.

3.3.1 Kognitiivinen vaivattomuus

Kognitiivinen vaivattomuus tarkoittaa helppoutta. Asiat sujuvat hyvin, eika ihmisella ole li-
saantynytta tarvetta keskittaa tarkkailua, tai tehda erityisia ponnisteluita. Painvastaisessa ti-
lanteessa ihminen on kognitiivisesti rasittunut. Talloin ihmisella on kasissaan ongelma, joka
vaatii jarjestelman 2 kayttamista. Ihmisesta tulee valppaampi ja epaluuloisempi, seka han

tuntee olonsa vahemman miellyttavaksi.

On kuitenkin monia tapoja, miten voi lisata kognitiivisen vaivattomuuden tilaa. Esimerkiksi
selkealla fontilla painettu lause, joka toistetaan usein, on ihmiselle lahtokohtaisesti vaiva-
tonta omaksua. Kognitiivinen vaivattomuus luo hyvaa mielta, jolloin ihminen pitaa todenna-
koisesti myos nakemastaan. Tallaisessa tilassa ihminen myos uskoo kuulemaansa, ja tuntee,
etta sen hetkinen tilanne on miellyttava. Alla olevassa kuvassa on esitetty tiivistetysti kogni-

tiivisen vaivattomuuden syyt ja seuraukset. (Kahneman 2011, 75).
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Kuvio 3: Kognitiivisen vaivattomuuden syyt ja seuraukset (Kahneman 2011, 75).

Tuttuuden tunteella on merkittava vaikutus kognitiivisessa vaivattomuudessa. Tama on vahva
menneen ominaisuus, joka on suora heijastuma jostakin aiemmin koetusta. Kyseessa on
harha. Ihminen on esimerkiksi nahnyt jonkin nimen aiemmin, ja vaikka tama nimi ei olisi jaa-
nyt varsinaisesti muistiin, ihminen erottaa sen paremmin muiden nimien joukosta. Kyseinen
nimi luetaan hiukan nopeammin kuin muut nimet, koska se vaikuttaa tutulta. Tuttuuden
vuoksi nimi nahdaan selkeammin. Mita tutumpi vaikutelma asiasta tulee, sita vaivattomampi

se on kognitiivisesti omaksua.

On hyva tiedostaa, etta ennustettavia harhoja syntyy, mikali arvio pohjautuu kognitiiviseen
vaivattomuuteen. Kahnemanin mukaan valheellisten tietojen runsas toisto, saa ihmiset usko-
maan valheeseen, koska tuttuutta on vaikea erottaa totuudesta. Han kayttaa kirjassaan esi-
merkkia ”kanan ruumiinlampo on 80 astetta”. Jos koehenkildille on toistettu osittain tata lau-
setta “kanan ruumiinlampo”, ja siihen lisataan 80-astetta, niin ihmiset kokevat taman vait-
teen todeksi, koska vaite tuntuu osittain tutulta. Jos ihminen ei tieda vaitteen lahdetta, eika
pysty liittamaan sita muuhun aiempaan tietoonsa, niin ihminen luottaa talloin sokeasti kogni-

tiiviseen vaivattomuuteen, ja tekee paatokset sen mukaan (2011, 76-77).

Jos halutaan tuottaa kognitiivisesti vaivatonta ja uskottavaa tekstia, kannattaa kiinnittaa huo-
miota tekstin paksuuteen. Kokeissa on paljastunut, etta ihmiset uskovat paremmin lihavoitua
tekstia kuin tavallista, vaikka lihavoitu teksti olisikin epatosi. Jos teksti painetaan paperille,
niin talloin kannattaa kayttaa korkealuokkaista paperia, joka maksimoi kirjainten ja taustan
valista kontrastia. Varien kohdalla on pystytty todistamaan, etta kirkkaan sininen ja punainen
vari ovat kaikkein tehokkaimpia, ja saavat lukijan todennakoisemmin uskomaan tekstin sisal-
lon. Tarkeaa on kiinnittaa huomiota myos viestin yksinkertaistamiseen. Tuttujen ajatusten
esittaminen hienolla kielella tulkitaan heikoksi alykkyydeksi ja uskottavuudeltaan alhaiseksi.
Lahteiden kohdalla kannattaa valita nimi, joka on helppo lausua. Tama tuli esiin kokeessa,
missa koehenkiloita pyydettiin arvioimaan kuviteltujen yritysten tulevaisuudennakymia mek-
larifirman tekemien raporttien pohjalta. Ensimmaisen yrityksen nimi oli helppo lausua, kun

toisen yrityksen kohdalla nimen lausumista joutui erikseen miettimaan. Vaikka raporteissa oli
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ristiriitaista tietoa, lukijat antoivat paljon suuremman arvon yritykselle, jonka nimi oli helppo

lausua. Tama selittyy jarjestelma 2:sen laiskuudella.

Vaikka edella mainittuja esimerkkeja voisi kayttaa myos valheellisen tiedon uskottavasti esit-
tamiseen, niin psykologit muistuttavat, etta ihmiset eivat ole tyhmia tai loputtoman herkka-
uskoisia. Syy, miksi ihmiset menevat naiden harhojen ansoihin perustuu siihen, etta ihmiset
elavat pitkalti jarjestelma 1:sen vaikutelmien ohjaamana, ja usein ihmiset eivat tieda vaiku-
telmien lahdetta. Vaivattomuuden- tai rasituksen tunteiden syita on vaikea tunnistaa, muttei
mahdotonta. Jos on vahva motivaatio, ja ihminen on valmis kayttamaan myos hidasta jarjes-

telma 2:sta, niin harhoja tuottavat tekijat voidaan tunnistaa. (Kahneman 2011, 78-80).

RekryLaaSissa kognitiivinen helppous on huomioitu esimerkiksi niin, etta palvelun paasivulla
kaytetaan boldattua ja isoa kirjasinkokoa. Koko palveluvalikoima nakyy paasivulla, mista haki-
jan on helppo lahtea tutustumaan palvelun eri osa-alueisiin. Opinnaytetyon tekijana suositte-
lin, etta RekryLaaSin paasivulle lisattaisiin viela esimerkiksi tietoa Vincitin hyvasta hakijako-
kemuksesta. Kun hakijat nakisivat, etta Vincitin aiemmat hakijat ovat arvioineet rekrytointi-
prosessin keskiarvoltaan 4,7:n arvoiseksi, niin tama lisaisi todennakoisesti heidan omaa hyvaa
kokemusta RekryLaaSista. Tama olisi myos kognitiivisesti helppo omaksua. Talla hetkella tal-

lainen ratkaisu ei ole kuitenkaan viela teknisesti mahdollista.

3.3.2 Valinnat ja niukkuus

Cialdini kertoo kirjassaan esimerkin, missa uudistettuun mormonikirkkoon, myos ’ei-mormoni-
vierailijoilla’ oli mahdollisuus tutustua muutaman paivan ajan. Tama rajallinen mahdollisuus
vetosi Cialdiniin, ja han halusi vierailla tuossa kirkossa, vaikka ei ollut sen enempaa kiinnostu-
nut tasta uskonnosta, tai vierailemaan ylipaansa missaan temppeleissa. Kyse on niukkuusperi-
aatteesta, jolloin erilaiset tilaisuudet tai mahdollisuudet nayttavat arvokkaammilta, kun ne

ovat tarjolla vain tietyn aikaa. (2011, 238).

Kun RekryLaaSia tarkastelee niukkuusperiaatteen valossa, hypoteesina voi pitaa, etta mahdol-
lisimman moni tarttuisi tahan mahdollisuuteen. Kyseessa on pilotti, jonka kaupallistamisesta

ei ole viela paatetty, joten kyseessa voi olla taysin ainutlaatuinen mahdollisuus. Koska Rekry-
LaaSin kaytto on vapaaehtoista, niin tulevaisuuden osalta on mielenkiintoista nahda, etta mi-

ten paljon tallaista palvelua halutaan hyodyntaa.

Myynnissa niukkuusperiaatetta hyodynnetaan paljon. Kyseessa voi olla esimerkiksi rajoitettu
painos, mika kertoo, etta tuotetta ei ole tehty montaa kappaletta, jolloin kuluttajalle heraa
tunne, etta tuote on hankittava ennen kuin se loppuu kesken. Toinen vastaava myyntitak-

tiikka on maaraaikaan perustuvat palvelut tai tuotteet, missa palvelu on ’tarjouksessa’ vain

tietyn aikaa, jolloin ihminen haluaa tarttua siihen, ettei meneta tata mahdollisuutta. (Cialdini
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2011, 241). Vastaavia tuloksia loysi myos Chicagon yliopistossa tyoskenteleva Christopher
Hsee. Han pyysi koehenkiloita hinnoittelemaan tyhjennysmyynnissa olevia astiasarjoja, joiden
oikea hinta vaihteli 30-60 dollarin valilla. Han jakoi koehenkilot kolmeen ryhmaan, joista yh-
delle ryhmalle han naytti astiasarjojen hinnat. Tata han kutsui yhteisarvioinniksi, koska mo-
lempien hintojen nakemisen vuoksi, koehenkilot pystyivat vertailemaan kahta eri sarjaa. Kah-
delle muulle ryhmalle naytettiin vain toisen astiasarjan hinta, jolloin puhutaan yksittaisesta
arvioinnista. Sarja A sisalsi 40 osaa (joista 9 oli viallisia), ja sarja B 24 osaa. Yhteisarvioinnissa
koehenkilot olivat valmiita maksamaan Sarjasta A 32 dollaria, ja sarjasta B, 30 dollaria. Vas-
takkainen tulos saatiin yksittaisesta arvioinnista, jossa B arvioitiin 33 dollarin arvoiseksi, ja
sarja A 23 dollarin arvoiseksi. Tama tulos selittyy normien ja prototyyppien esittamisella: ih-
minen vaistoaa, etta sarjan A astioiden keskimaarainen hinta on pienempi kuin B:n, silla ku-
kaan ei halua maksaa viallisista tuotteista. Hsee antoi talle ilmiolle nimeksi 'vahemman on
enemman’. (Kahneman 2011, 188-189).

Jos niukkuusperiaate herattaa ihmisissa halun toimia jopa vastakkaisesti kuin muutoin, niin
miten ihminen voi varmistaa, etta onko kyseessa hyva paatos? Oleellisinta tassa on, etta mita
haluamme asiasta irti saada? Yksi hyva esimerkki tulee keksitutkimuksesta, missa ihmiset ar-
vioivat niukasti saatavilla olevia kekseja paremman makuisiksi, vaikka ne olivat saman makui-
sia kuin runsaasti saatavilla olevat keksit. lhmiset olivat myos valmiita maksamaan enemman
naista niukasti saatavilla olevista kekseista. Keksitutkimuksen mukaan, ilo nayttaakin piilevan
asian omistamisessa, ei sen kokemisessa. Ihmiset eivat kuitenkaan ole tyypillisesti valmiita
maksamaan asiasta vain sen omistamisen takia, vaan sen tarjoaman hyodyn vuoksi. (Cialdini
2011, 266). Kun taman hyotynakokulman huomioi RekryLaaSin osalta, voisi olettaa, etta haki-
jat haluaisivat Rekry LaaSia hyodyntaa, koska se voi auttaa heita menestymaan paremmin
rekrytointiprosessissa. Ja etenkin, kun hakijat eivat joudu edes maksamaan RekryLaaSin kay-

tosta.

3.3.3 Valinnan nykytila

Aiemmassa kappaleessa kerrottiin, etta RekryLaaSin kayttaminen Vincitin rekrytointiproses-
sissa on haluttu tehda vapaaehtoiseksi. Miten sitten valita, etta kayttaako Rekry LaaSia vai ei?
Cialdini kirjoittaa, etta ihmiset ovat kyvykkaita tekemaan hyvia paatoksia, koske he osaavat
ottaa huomioon monia faktoja. lhmisilla on hallittava tiedonkasittelyetu verrattuna muihin
lajeihin (vertaa esimerkiksi aiempaan kalkkunaesimerkkiin kappaleessa 3), mutta nykyajan
tietotulva ajaa meita tekemaan nopeita, automaattisia paatoksia. Ihmisillakin on kapasiteet-
tirajoituksia, ja tehokkuuden vuoksi, teemme paivittain monia yksinkertaisia paatoksia. Nai-
den yksinkertaisten paatosten takana vaikuttavat vastavuoroisuuden, johdonmukaisuuden, so-

siaalisten todisteiden, pitamisen, auktoriteetin ja niukkuuden tekijat. (Cialdini 2011, 273).
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Koska tekniikka kehittyy paljon nopeammin kuin ihmiset, ihmisten luontainen kapasiteetti ka-
sitelld tietoa on riittamaton nykypaivan isoissa muutoksissa. Alyllinen laite ei voi kasitella ul-
koisen ympariston monimutkaisuutta, mutta ihmiset ovat itse luoneet oman vajavaisuutensa
rakentamalla monimutkaista maailmaa. Kun ihmiset tekevat tana paivana paatoksia, he jou-
tuvat taman monimutkaisuuden vuoksi tukeutumaan yksittaisiin, luotettaviin ominaisuuksiin.
(Cialdini 2011, 275-276).

Siirrytaan takaisin RekryLaaSiin, ja miten tehda hyva paatos asiasta, joka on taysin uusi? Tassa
kohtaa suurin osa hakijoista tukeutuu todennakoisesti vastavuoroisuuteen. Kun hakijoille pys-
tytaan viestimaan RekryLaaSin kaytosta aiheutuvat hyodyt, hakija haluaa todennakoisesti vas-
tavuoroisuussaannon mukaisesti olla mukana tassa. Kun RekrylLaaSista on saatu ensimmaiset
kayttokokemukset, niin RekryLaaSin kayttoonottoon voi rohkaista myos sosiaalisten todistei-
den valossa. Tassa yhteydessa tulisi korostaa sita, kuinka moni hakija on lahtenyt jo kaytta-
maan RekrylLaaSia. Suostuttelu, joka perustuu vahvasti oikopolkuvastausten hyodyntamiseen,
ei olekaan ehka pahasta, vaan saastaa osapuolten aikaa tehokkaassa vuorovaikutusprosessissa
(Cialdini 2011, 276).

3.3.4 Kontrollin merkitys

Se miten ymmarramme kontrollin, vaikuttaa suuresti sen kokemiseen. Rajoitteet eivat valtta-
matta vahenna kontrollin tunnetta, eika vapaus valita tai toimia niin kuin haluaa, valttamatta
kasvata sita. Oleellista on, miten ihminen ymmartaa roolinsa tassa maailmassa ja kertomuk-
sen luonnon kulusta, jotka valittyvat sukupolvelta toiselle (lyengar 2011, 28). lhmiset, jotka
kokevat omansa ja muiden vaikutusmahdollisuudet (kontrollin) korkeaksi, katsovat maailmaa
‘vapautena valita’ (freedom from), joka lahtee heista itsestaan. He uskovat oikeudenmukai-
suuteen, ja etta mita enemman ihminen yrittaa, niin sen mukaan hanet palkitaan. Vastakoh-
taisesti esimerkiksi aasialaiset ihmiset, uskovat siihen, etta menestys on kohtalon kasissa.
Nama ihmiset puoltavat asetelmaa, joka kumpuaa katsomuksesta ‘vapaus johonkin’ (freedom
to). (lyengar 2011, 68-69).

Ihmisilla on niin vahva tahto valita (kontrolloida), etta ihmiset toimivat sen mukaan, ennen
kuin he osaavat edes ilmaista sita. Tama on todistettu esimerkiksi neljakuisilla vauvoilla,
jotka saivat kuulla miellyttavaa musiikkia, aina kun vetivat narusta. Kun tutkijat myohemmin
muuttivat tata kaavaa, ja soittivat musiikkia satunnaisesti, vauvat tulivat surullisiksi ja vihai-
siksi (lyengar 2011, 9). Kontrollin ja vastuun merkitysta ja naiden vaikutusta ihmisen koke-
maan hyvinvointiin on tutkittu myos hoitokodissa. Hoitokodin asukkaat jaettiin kahteen ryh-
maan, missa verrokkiryhmalle kerrottiin, etta miten tarkeaa heidan on kantaa vastuu itses-
taan ja omasta onnellisuudestaan. Tama sama ryhma pystyi myos tekemaan itsenaisesti erilai-

sia paatoksia esimerkiksi siita, etta minkalaiseen ohjelmaan ottaisivat paivittain osaa.
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Kontrolliryhmalle taas kerrottiin, etta miten tarkeaa henkiloston on huolehtia heidan hyvin-
voinnistaan. Kontrolliryhmalle ei annettu myoskaan arkipaivaisia vaihtoehtoja itse paatetta-
vaksi. Jo lyhyen ajan jalkeen verrokkiryhma raportoi parantuneesta hyvinvoinnista, ja pitkalla
ajanjakson tarkastelulla tama ryhma eli myos keskimaarin pidempaan kuin kontrolliryhman
jasenet (Schwartz 2014, 205-206; lyengar 2011, 25). Nain ollen, jos henkilon kontrollin mah-

dollisuutta lisaa, tai tunnetta siita, niin tama vaikuttaa merkittavasti hanen hyvinvointiinsa.

Vastaavia tuloksia on loydetty myos englantilaisessa yliopistossa, missa on tutkittu vuosikau-
sia, miten tulkinnat valinnan vapaudesta vaikuttavat ihmisten hyvinvointiin. Tutkimuksissa on
kaynyt esimerkiksi ilmi, etta mita vahemman kontrollia ihmisilla oli heidan tyohonsa, sita kor-
keampi heidan verenpaineensa oli. Vahemman kontrollia edustavat ihmiset raportoivat myos
enemman selkakivuista. Samanlainen lopputulema tuli esiin tutkimuksessa, missa tutkittavat
sairastivat syopaa. Mita suuremmaksi potilaat tunsivat kontrollin tunteensa, sita onnellisem-

pia he raportoivat olevansa (lyengar 2011, 15-19).

RekryLaaSissa hakijat paasevat itse vaikuttamaan siihen, millaiseksi rekrytointiprosessi heidan
kohdallaan muodostuu. Hakijat pystyvat siis itse kontrolloimaan monia asioita, ei tosin paa-
tosta rekrytoinnista, mutta monia muita tekijoita kylla. Kuten edella on todettu, hakijat voi-
vat kontrolloida esimerkiksi sita, etta missa ensimmainen haastattelu pidetaan. Halutessaan
hakijat voivat saada myos lisatietoa RekryLaaSin monipuolisesta palveluvalikoimasta. Tama
vaikuttamismahdollisuus voi vahvistaa koko hakijakokemuksen arviointia, olettaen, etta myos

muut rekrytointiprosessin elementit tukevat hyvaa kokemusta.

4  RekryLaaSin taustalla vaikuttavat teoriat

Idea RekryLaaSista on rakentunut Vincitin oman johtamisjarjestelman, Leadership as a Servi-
cen (LaaSin), pohjalta. LaaS muodostui Vincitin omien tarpeiden pohjalta, kun organisaatio
kasvoi ja Vincit halusi kuitenkin sailyttaa esimiehettoman toimintamallinsa. Ohjelmistotalona
he paattivat rakentaa tuon tarpeen pohjalta ohjelmistoympariston, joka tukisi itseohjautu-
vuutta. Tuon pohjalta syntyi ajatus, etta mita jos johtaminen olisikin kayttajalahtoista? Tama
poistaisi arvailun siita, minkalaista johtamista kukin ihminen tarvitsisi. (Kuitunen & Sutinen
2018, 109-111).

Noin 30 hengen porukka lahti nopeasti ideoimaan sopivaa toteutusta LaaSia varten. Vincit
ajatteli, etta tyontekijat keksisivat varmasti heti paljon palveluita. Nain ei kuitenkaan kay-
nyt, vaan ihmisten oli vaikea luoda LaaSiin sopivaa sisaltoa tyhjasta. Taman vuoksi jarjestet-
tiin toinen suunnitteluworkshop, missa annettiin valmiiksi sisaltoesimerkkeja, mita LaaSiin
voisi tuoda. Tama toimi paremmin, ja pian yhteisen ideoinnin jalkeen ensimmaiset ideat vie-

tiin nopeasti tekniseen ymparistoon ja LaaSista tuli ensimmainen versio kevaalla 2016. Tuossa
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vaiheessa Laa$ sisalsi noin parikymmenta palvelua. LaaSin kehittamista jatkettiin kayton
myota, kun Vincit naki, etta mitka palvelut heidan tyontekijoitaan kiinnostivat ja mitka pal-
velut saivat hyvia arvioita. Tyontekijat lahtivat myos pian ehdottamaan uusia palveluita Laa-
Siin, jonka myota LaaSista tuli entista vuorovaikutteisempi. Nain ollen Vincitin oma LaaS-pal-
velumuotoiluprosessi oli aika kevyt. Silloin kun palvelua ei ollut viela olemassa, niin koko kon-
septi tuntui tyontekijoista hankalalta hahmottaa, mutta nopean kayttoonoton myota koko-
naisuus hahmottui selkeammaksi. Kevyt, kokeilutyyppinen prosessi sopi palvelun silloiseen ke-
hitysvaiheeseen, silla tuossa kohtaa ei viela tiedetty, etta kuinka hyodyllinen kokonaisuus pal-

velusta muodostuisi. (Pystynen 2019).

Vaikka Vincit rakensi LaaSin omiin tarkoituksiinsa, se alkoi kuitenkin kiinnostamaan laajaa
yleisoa siina maarin, etta LaaSin ensimmaiselle versiolle loytyi myos muita pilottikayttajia.
Sittemmin alkuperainen Laa$ on jatkojalostunut kaupalliseksi 2.0.-versioksi (Kuitunen & Suti-
nen 2018, 109-111).

Seuraavissa luvuissa avataan tarkemmin RekryLaaSin taustalla vaikuttavia teorioita.

4.1  Palvelumuotoilu

Palvelumuotoilu on tullut suuren yleison tietoisuuteen enenevissa maarin viimeisen kymme-
nen vuoden aikana. Yha useampi yritys on hyodyntanyt palvelumuotoilua osana toimintaansa,
parantaessaan esimerkiksi asiakaskokemustaan. Palvelumuotoilusta on tullut trendi, ja sita
hyodynnetaan omavaltaisesti, vaikka puhtaasta palvelumuotoilusta ei olisikaan kyse. Palvelu-
muotoilun juuret ulottuvat kuitenkin jo 1920-luvulle, teollisen muotoilun aikakaudelle (Po-

laine, Lavlie, Reason 2013, 18).

Palvelumuotoiluajattelu koostuu viidesta periaatteesta, joita ovat kayttajakeskeisyys, yhteis-
voitellaan mahdollisimman aidon tuntuista palvelukokemusta ’asiakkaan silmin’. Yhteiskehit-
taminen tarkoittaa sita, etta kaikkien palvelun kayttoon ja tuotantoon liittyvien ihmisten tu-
lee ottaa osaa suunnitteluun. Ketjuttamisessa kuvataan palveluprosessin kosketuspisteet ja
miten kayttaja on vuorovaikutuksessa naiden kosketuspisteiden kanssa. Nakyvaksi tekeminen
tekee aineettomista palveluista nakyvia (todiste), esimerkiksi kuvien tai symbolien avulla.
Palvelun voi tehda nakyvaksi myos palvelukokemuksen sanoittamisella tai niihin perustuvien
tarinoiden rakentamisella. Holistinen nakokulma huomioi taas palveluun liittyvan ympariston

kokonaisuudessaan (Stickdorn, Schneider, Andrews & Lawrence 2011).

Palvelumuotoilulla tavoitellaan palveluita, jotka tuottavat kayttajille tuntuvaa arvoa. Kayt-

taja voi olla yrityksen sisainen- tai ulkoinen kayttaja. Todelliset oivallukset luovat pohjan
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arvoa tuottaville palveluille, ja tekevat monimutkaisistakin palveluista miellyttavia kayttaa.
(Polaine ym. 2013, 18).

On tarkeaa tehda nakyvaksi ja ymmarretyksi palvelun kaikki kosketuspisteet, niin nakyvat
kuin nakymattomatkin, jotta palvelumuotoilu onnistuisi parhaalla mahdollisella tavalla. On
hyva tiedostaa, etta asiakas arvioi palvelua kokonaisuutena, vaikka usea eri toimija osallis-
tuisi palvelun tuottamiseen. Ei siis riita, etta itse tuote/palvelu on kunnossa, vaan kaikki kos-
ketuspisteet (myynti, markkinointi, asiakaspalvelu), ja miten hyvin ne toimivat yhdessa, muo-
dostavat asiakkaan arvioiman palvelukokemuksen. Tasta hyvana vertauskuvana toimii esimer-
kiksi konserttikokemus. Jokaisen yksittaisen soittajan taytyy tehda paras mahdollinen yksilol-
linen suoritus, kuitenkin samanaikaisesti muiden soittajien kanssa. Taman lisaksi palvelukoke-
mukseen saattaa vaikuttaa suuresti muiden asioiden ohella esimerkiksi tapahtumapaikka, aa-
nentoisto ja paikalla tapahtuva asiakaspalvelu. (Polaine ym. 2013, 22-32). Osa saattaa vir-
heellisesti ajatella, etta palvelumuotoilua tehtaisiin vain asiakkaiden vuoksi. Toki myos asiak-
kaille, mutta yrityksen oma henkilosto ja muut sidosryhmat ovat myos palvelumuotoilun
ydinta. Tama siksi, etta hyva palvelukokemus saavutetaan vain silloin, kun vuorovaikutus toi-

mii saumattomasti kaikkien kosketuspisteiden valilla.

Vincitin omassa LaaS-palvelussa on seka sisaisia-, etta ulkoisia palveluntarjoajia. Taman li-
saksi LaaS sisaltaa myos joukon heti kaytettavia palveluita, kuten esimerkiksi erilaiset videot.
Kun Vincitin tyontekija arvioi LaaSin arvoa, han arvioi kaikkia oheisia palveluita kokonaisuu-
tena. Ulkoiset palveluntarjoajat hoitavat palvelupyynnot itsenaisesti ja nopeasti, mutta sisais-
ten palveluntarjoajien taytyy toimia yhta lailla, jotta kokemus arvoa tuottavasta palvelusta
syntyy. Tyontekija voi kokea arvon alhaisena, mikali han joutuu odottamaan palvelupyyntonsa
kanssa liian pitkaan. Taman valttamiseksi Vincit seuraakin aktiivisesti sisaisia palveluntarjo-
ajia, ja etta palvelupyynnot eivat roikkuisi liian pitkaan. Jos jonkun palveluntarjoajan koh-
dalla esiintyy viivetta toistuvasti, se kertoo yleensa jostain ongelmasta, joka on tarkeaa myos
paikallistaa. Talloin tilalle voidaan tarvittaessa vaihtaa joku toinen palveluntarjoaja. Talla ta-
voin Laa$ tuottaa arvoa myos Vincitille, koska se tuo nakyvaksi erilaisia tilanteita, mita orga-

nisaatiossa ja ihmisten valilla tapahtuu. (Pystynen 2019).

Polaine ym. kirjoittavat, miten tarkeaa on ottaa asiakkaiden lisaksi myos henkilosto mukaan
palvelumuotoiluun. Tama lisaa henkiloston sitoutuneisuutta, ja auttaa myos henkilostoa hah-
mottamaan, etta minka kaikkien kosketuspisteiden kautta asiakas palvelukokemusta arvioi.
Naiden seikkojen lisaksi, suorittavan tason tyontekijat ovat yleensa se ryhma, joka myos tie-
taa palvelusta eniten. Taman vuoksi he pystyvat tarjoamaan asiakkaiden ohella sellaista koke-
mustietoa, mista esimerkiksi muut toiminnot eivat ole edes tietoisia. (2013, 44). Nain on toi-
mittu myos Vincitilla, silla henkiloston palautteen avulla LaaSia jatkojalostetaan edelleen.
Tama tuottaa arvoa niin tyontekijalle, kuin myos Vincitille, mutta valillisesti myos Vincitin

LaaS-asiakkaille.
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4.1.1 Palvelumuotoilun prosessimallit ja tyokalut

Palvelumuotoiluprosesseihin perustuvia malleja on useita, jotka jakavat kuitenkin paapiirteit-
tain saman toimintalogiikan. Yksi tallainen tunnettu malli on Design Councilin Double Dia-
mond- malli. Tama malli sisaltaa nelja eri vaihetta, joita ovat: Discover, Define, Develop ja
Deliver. Discover- vaiheessa tunnistetaan ongelma tai asiat, joita tulisi kehittaa. Tassa vai-
heessa hankitaan myos mahdollisimman laaja tieto suunnittelun tehostamiseksi. Define-vai-
heessa analysoidaan Discover-vaiheen tulokset. Naiden pohjalta kehitetaan mahdollisimman
selkea kooste, joka tuo esiin olennaiset asiat suunnitteluhaasteessa. Develop- vaiheessa eri-
laiset ratkaisut luodaan, testataan ja iteroidaan. Taman jalkeen tehdaan viela tarvittavat hie-
nosaadot tyostettaville ideoille. Delivery- vaiheessa palvelu tai tuote viimeistellaan ja taman

jalkeen julkaistaan. (The Design Process: What is Doudble Diamond, 2019).

Koska palvelumuotoilutyokaluja on valtava maara, niin tassa tyossa niista mainitaan vain muu-
tama. Yksi tunnettu palvelumuotoilun tyokalu on palvelukuvaus (Service Blueprint). Tama ku-
vaus tekee nakyvaksi useat kosketuspisteet, mutta myos tarpeet ja toiveet aina sidosryhmia
myoten. Jos tarkastelee perinteista siilomaista organisaatiomallia (tuotekehitys, markkinointi,
myynti jne.), ja kaantaa sita 90 astetta, niin se tarjoaa hyvan lahtokohdan vuorovaikutuksen
tarkasteluun eri toimintojen valilla asiakaskokemuksen nakokulmasta. Yksinkertaistettuna
palvelukuvaus on kartta, joka kuvaa kayttajapolun askel askeleelta, tekee nakyvaksi kaikki
palvelun kanavat ja kosketuspisteet, seka tuo esiin myos nakymattomat, taustalla vaikuttavat
prosessit (sidosryhmat ja niiden toiminnot). Tata tyokalua kaytetaan palvelumuotoilun loppu-

vaiheessa. (Polaine ym. 2013, 91-93.).

Toinen hyvin laajalti kaytetty tyokalu on asiakkaan palvelupolku (Customer Journey Map).
Tama tyokalu sopii hyvin olemassa olevan palvelun kehittamiseen. Kuten palvelukuvauksessa-
kin, niin my0s palvelupolussa tehdaan nakyvaksi vuorovaikutus eri kosketuspisteiden kanssa.
Palvelupolussa painotetaan kuitenkin enemman tiettyja asioita, kuten kaytettavissa olevia
fyysisia laitteita, keskittyen asiakkaan kokemukseen palvelun eri vaiheissa. Palvelupolun tuot-
tamisessa hyodynnetaan usein erilaisia persoonia, joille luodaan tavoitteet, ja rakennetaan
sen mukainen palvelupolku, missa nama tavoitteet tayttyvat. Palvelupolku havainnollistaa
kullekin persoonalle luodut polut, ja mita eri kosketuspisteissa tapahtuu kunkin persoonan
kohdalla. Mita he tuntevat tai ajattelevat, ja ennen kaikkea, mita he tekevat. (Polaine ym.
2013, 104-105).

Kun Vincitin asiakas ottaa kayttoon LaaS-palvelun, niin kokonaispalveluun kuuluu yleensa
muutama palvelumuotoiluworkshop Vincitin toimesta. Naissa workshopeissa hyodynnetaan
muun muassa erilaisia Canvas-malleja. (Pystynen 2019). Tallaisia ovat esimerkiksi ylla mai-
nittu asiakkaan palvelupolku, Business Model Canvas (BMC) tai Service Logic Business Model

Canvas, joka on jatkojalostettu BMC:sta, ja jota hyodynnetaan erityisesti palvelumuotoilussa.
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Taman lisaksi workshopeissa kaydaan lapi myos hyvan palvelun elementteja ja miten palve-

luita ylipaansa muotoillaan (Pystynen 2019).

Palvelumuotoilussa laatu korvaa maaran, kun halutaan saavuttaa hyodyllisia oivalluksia. Pal-
velumuotoilun keskiossa on ihminen, ja minkalaisen arvon han palvelukokemuksesta saa. Tal-
laisessa tilanteessa palvelun tuottajalle on merkittavaa tietaa, mita esimerkiksi 10 ihmista on
palvelusta mielta, kuin se, etta kuinka moni palvelua kayttaa (perinteinen markkinatutkimus).
Laadullisella tutkimuksella paastaan kasiksi siihen, etta miksi ihmiset palvelua kayttavat. Nai-
den asioiden tarkastelulla ja mahdollisten ongelmakohtien edelleen kehittamisella yritys saa-
vuttaa kilpailuetua, ja ennen kaikkea arvoa tuottavan palvelukokemuksen. (Polaine ym. 2013,
39). Edella mainittu asia on hyva huomioida RekryLaaSin hakijakokemuskyselyn nakokulmasta.
Kyselyn on hyva sisaltaa seka numeraalisia, mutta myos avoimia kysymyksia. Numeraalisilla
(skaalautuvilla) kysymyksilla pystyy hyvin selvittamaan tason milla ollaan, mutta avoimista ky-
symyksista (laadullinen tutkimus) voi tulla sellaista tietoa, mita yritys ei huomaa edes kysya,
ja joka on hakijalle suuri arvoa tuottava asia. Vaikka laajemmalla kyselylla saataisiin vahem-
man vastauksia, niin ne ovat kuitenkin arvokkaampia, silla niilla voidaan selvittaa, etta mita

hakijat arvostavat eniten Vincitin rekrytointiprosessissa ja RekrylLaaSissa.

LaaSissa ja RekrylLaaSissa kayttaja pystyy myos arvioimaan kayttamaansa palvelua antamalla
sille 1-5 tahtea. Tama antaa yritykselle merkittavaa tietoa pitkalla aikavalilla siita, etta mitka
palvelut tyontekijat (LaaSissa) tai hakijat (RekryLaaSissa) kokevat parhaimmiksi, ja mita pal-
viot, ja tekemaan taman avulla tehokkaampia paatoksia itseaan varten. Arviointien avulla yri-
tys pystyy muokkaamaan palveluvalikoimaansa entista sopivammaksi, ja enemman arvoa tuot-

taviksi palveluiksi.

4.1.2 Tiedonkeruu palvelumuotoilussa

Palvelumuotoilussa kaytettavat tiedonkeruumenetelmat pohjautuvat useaan eri tieteen alaan,
kuten etnografiaan ja sosiologiaan. Vaikka tiedonkeruussa hyodynnetaan esimerkiksi etnogra-
fian metodeja ja tekniikoita, niin palvelumuotoilun tiedonkeruu ei ole puhdasta etnografiaa
sellaisenaan, joka on tarkeaa erottaa. Tiedonkeruu voidaan jakaa kuuteen paaosa-alueeseen;
syvahaastatteluihin, osallistujien tarkkailuun, osallistumiseen henkilokohtaisesti, palvelusafa-
reihin (muiden tuottajien hyvien- ja huonojen palveluiden kokeilemista), kaytta-
jaworkshoppeihin, seka erilaisiin selvityksiin ja tyokaluihin. Naiden otsikoiden alle mahtuu
monta pienempaa osa-aluetta, joita kutakin kaytetaan tapauskohtaisesti. Merkitysta on esi-
merkiksi silla, etta milla tasolla tietoa halutaan saada. Onko kyseessa matala-, keski- tai kor-
kean tason analyysi. Mita syvallisempi analyysi on, sita enemman se sisaltaa edella mainittuja

elementteja. Matalan tason analyysi koostuu esimerkiksi yleensa vain pienen ryhman
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syvahaastatteluista, ja naihin pohjautuvan koosteen tekemisesta. Sen ulkopuolelle jaavat esi-
merkiksi osallistujien havainnointi, workshopit tai erilaiset testaukset. (Polaine ym. 2013, 48-
77).

Jos tarkastelee tiedonkeruuta LaaSin nakokulmasta, niin Vincitin oman LaaSin muotoutumis-
vaiheessa tiedonkeruu oli aika kevytta. Kahden workshopin lisaksi tyontekijoille lahetettiin
kysely, missa tiedusteltiin, mita palveluita LaaSiin haluttaisiin. Konseptin hiomista jatkettiin
ketterasti erilaisilla jatkotutkimuksilla ja ihmisten valisilla keskusteluilla. LaaS tarjoaa itses-
saan myos tietoa, koska kayttajat arvioivat kayttamiaan palveluita antamalla niille tahtia. Mi-
kali tyonantaja haluaa myos selvittaa, etta missa vaiheessa eri palvelupyynnot ovat meneil-
laan, tama on myos mahdollista. Tama tosin tapahtuu viela manuaalisesti, mutta jatkossa ta-

makin toiminto on tarkoitus automatisoida.

Kun LaaS$ laajentui kaupalliseen kayttoon, niin tuossa vaiheessa tiedonkeruuseen sisallytettiin
myos asiakkaiden syvahaastattelut, jotta paastaisiin kiinni silhen, miten Laa$S voisi palvella

asiakkaita parhaalla mahdollisella tavalla (Pystynen 2019).

4.2  Rekrytoinnin nykytila

Rekrytoinneissa on siirrytty ajattelemaan yha enemman tulevaisuuspainotteisesti. Kun ollaan
palkkaamassa uusia henkiloita yritykseen, ei ainoastaan ajatella sen hetkisia tarpeita, vaan
mietitaan jo tulevaisuuden nakokulmasta, etta mita mahdollisia osaamisia kyseisella henki-
lolla on, ja miten yritys voisi hyotya kunkin rekrytoitavan henkilon osaamisesta. Merkitysta on
myos silla, etta miten yksittaisen henkilon osaaminen (kompetenssit) ovat linjassa yrityksen

strategisten kyvykkyyksien (organisaatiotason osaamiset) kanssa.

Vastuullinen tyonantaja miettii myos sita, etta mita yrityksella on tarjottavaa uusille tyonte-
kijoille. Enaa ei riita, etta henkilolla on oikeanlaista osaamista, vaan yrityskulttuuriin sopiva
persoona on miltei, ellei yhta tarkea, kuin tyotehtavissa tarvittavat kompetenssit. Jo pitkaan
on puhuttu asiantuntijapulasta (etenkin ICT-alalla), ja yritykset tekevat paljon toita hyvan
yrityskulttuurin eteen, jotta halutut osaajat (talentit) valitsisivat juuri heidat tyonantajak-
seen. Hyvaa hakijakokemusta ja rekrytointiprosessia vaalitaan vastuullisissa yrityksissa yhta
tarkkaan kuin yrityksen asiakkuuksiakin. Tama on ymmarrettavaa, silla ilman oikeanlaisia te-
kijoita (persoona ja osaamiset), ei yritys pysty palvelemaan asiakkaita tavalla, joka tuottaisi

yritykselle kilpailuetua.

Kun viela 10 vuotta sitten usea yritys etsi tyontekijoita lehti-ilmoituksilla, niin tana paivana
suurin osa tyopaikkailmoittelusta on siirtynyt nettiin. Ihmisia rekrytoidaan paljon myos ’hiljai-
sen haun’ avulla. Talla tarkoitetaan sita, etta tyopaikasta ei ole julkista ilmoitusta, vaan sopi-

vaa henkiloa haetaan verkoston (sosiaalinen media, tuttavat) kautta. Usein myos perinteisen
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haastattelun sijasta, nykyaan pidetaan paljon videohaastatteluja etenkin rekrytoinnin ensim-
maisella kierroksella. Nimestaan huolimatta kyseessa ei ole interaktiivinen keskustelu (aina-
kaan ensimmaisessa vaiheessa), vaan naissa itseasiassa hakija vastaa tyonantajan (tai ulko-
puolisen rekrytoijan) ennalta esittamiin kysymyksiin. Taman perusteella hakija paasee joko

jatkoon tai ei, jota seuraa useasti ensimmainen kasvokkain tapahtuva haastattelu.

Moderni rekrytointi pitaa sisallaan myos erilaisen tekoalyn ja tekniset alustat. Esimerkki tal-
laisesta teknisesta alustasta on Vincitin kehittama, pian pilotointiin tuleva RekryLaas- pal-
velu. RekryLaaSin sisallosta on kerrottu tarkemmin luvussa 2.3. Tallaisen palvelun avulla voi-
daan saada hakijoista tarkeaa tietoa, ja kun palveluun saadaan tarpeeksi kayttajia, sen avulla
voidaan tehda havaintoja tietyilla osa-alueilla (kuten hakijakokemus) seuraamalla naita syste-
maattisesti. Havaintojen perusteella teknista alustaa voidaan edelleen kehittaa, jotta esimer-

kiksi hakijakokemuksesta tulisi mahdollisimman onnistunut.

Tata opinnaytetyota kirjoittaessa (kevaalla 2019) yksi rekrytoinnin puhuttu aihe on anonyymi
rekrytointi. Talla tarkoitetaan sita, etta tyonantaja ei nae hakijan nimi- tai muita henkilotie-
toja rekrytoinnin alkuvaiheessa. Talla tavoitellaan tasa-arvoisempaa kohtelua, missa esimer-
kiksi sukupuoli tai henkilon ika ei ole maarittava tekija. Toki hakijan sukupuoli tulee selville
prosessin edetessa, mutta alkuvaiheessa anonymiteetti voidaan sailyttaa. Yhden anonyymin
rekrytointijarjestelman on kehittanyt englantilainen Behavioural Insights Team (BIT). BITin
tavoitteena on parantaa ihmisten ja yhteisojen elamaa. BIT hyodyntaa tyossaan kayttaytymis-
tieteita ja niihin perustuvia testauksia, parantaakseen niin yksittaisen ihmisen elamaa, kuin
julkisia palveluja ja sita kautta koko yhteiskuntaa. (About us 2018). BIT on kehittanyt yhteis-
tyokumppaninsa kanssa rekrytointijarjestelman, Appliedin. Applied-jarjestelma tarjoaa tyon-
antajille puolueettoman (vinoumattoman) tavan rekrytoida, silla anonymiteetin ja vinoumat-
tomuuden lisaksi, se tarjoaa esimerkiksi monimuotoisuuden seurantaa yrityksille. Alusta myos
varmistaa, etta tyonantaja ei kayta sukupuoleen viittaavaa kielta rekrytoinneissaan, monien

muiden toiminnallisuuksien lisaksi. (Applied Recruitment Platform 2018).

4.2.1  Onnistunut rekrytointi

Onnistunut rekrytointi vaatii usean eri elementin ja osa-alueen menestyksellista yhdistamista.
Mista lahtea liikkeelle, jos aiempaa kokemusta rekrytoinnista ei ole? Hyva lahtokohta on aloit-
taa esimerkiksi Suomen Standardisoimisliiton tuottamasta Henkilostojohtamisen standardista
(SFS-1SO 30405:2016), joka sisaltaa myos oman osion rekrytointiin. Standardin tavoitteena on
auttaa organisaatioita tavoitteellisessa rekrytoinnissa, mika tarkoittaa tehokkaita prosesseja
ja menettelyita. Standardi koostuu tarkeimmista prosesseista ja kaytannoista, kuten rekry-

toinnin toimintaperiaatteiden kehittamisesta, hakijoiden etsimisesta uusien tyontekijoiden



42

perehdyttamiseen, seka arvioinnista ja mittauksesta. (Henkilostojohtaminen. Ohjeita rekry-
tointiin 2019).

Kaijalan mukaan onnistuneen rekrytoinnin nelja paaelementtia ovat tarve- ja osaamismaarit-
tely, aikajana, hallittu prosessi ja jalkihoito. Paljon pienia asioita mahtuu naiden paaele-
menttien valiin, ja Kaijala kirjoittaakin, etta rekrytoitavan henkilon tarvemaarittelyyn tulisi
kayttaa riittavasti aikaa, miettien tarkkaan, etta mitka ovat pitkan aikavalin tavoitteet kysei-
selle rekrytoinnille, ja millaisella osaamisella nama tavoitteet voidaan tayttaa. Yrityskulttuu-
riin sopivan persoonan loytaminen on tarkeaa, ja taman arvioimiseksi, on hyva tutustua haki-
jaan mahdollisimman monipuolisesti. Nykypaivana moni tyonantaja ottaakin rekrytointiproses-
siin oman tiimin mukaan, jotta jokainen tiimin jasen paasee kertomaan nakemyksensa uu-
desta mahdollisesta tiimin jasenesta. Jalkihoidon osalta Kaijala painottaa seurannan merki-
tysta, ja miten tyonantajan tulisi varmistaa, etta tuore tyontekija saisi tarvitsemansa tuen

tehtavassaan menestyakseen (2016, 25-27).

Kun tarvittavista osaajista kaydaan kovaa kilpailua, niin loppumetreilla yrityskulttuuri voi olla
monelle hakijalle ratkaiseva tekija. Sen takia ei olekaan ihme, etta niin moni yritys panostaa
hyvan yrityskulttuurin kehittamiseen ja sen yllapitamiseen. Nain tekee myos Vincit, ja taman
ajatuksen pohjalta myos RekryLaa$S rakentui. Vincit haluaa lisata hakijaymmarrystaan selvit-
tamalla, etta mitka asiat hakija kokee rekrytointivaiheessa merkitykselliseksi. Mikali hakija
valikoituu Vincitin tyontekijaksi, han siirtyy RekrylLaaSista Vincitin oman LaaS-palvelun kaytta-
jaksi. Hyvan yrityskulttuurin saavuttamiseksi ja sen yllapitamiseksi pitaa tehda systemaatti-
sesti toita, silla tyontekijoiden odotukset tulee lunastaa. Muuten vaarana on, etta henkilo siir-

tyy toisaalle toihin, mikali hanen odotuksensa ja yrityskulttuuri eivat tasmaa.

Sama odotusten lunastaminen koskee myos hakijoita. Mikali hakijakokemus ei vastaa yrityksen
yleisesti tunnettua yrityskuvaa, niin hakija voi talloin valita toisen yrityksen, joka pystyy tar-
joamaan parhaimman hakijakokemuksen. Kaijala korostaa kirjassaan, etta rekrytointi ei paaty
sithen, kun tyosopimus allekirjoitetaan. Taman jalkeen tyonantajan tulee varmistaa, etta
tyontekija pysyy edelleen motivoituneena, ja etta hakuvaiheessa esille tulleet seikat ja odo-
tukset tayttyvat. Tata vaihetta kutsutaan onboarding-prosessiksi. Kaijala tuo esiin perehdytys-

ohjelman ja sisaisen mentorin tarkeytta tassa kohtaa. (2016, 98-99).

Johtamisjarjestelman merkitys rekrytoinneissa on hyva huomioida. Kun rekrytoinnin peruspe-
riaatteet ja menettelytavat ovat kirjattu johtamisjarjestelmaan, niin talloin jokaisella rekry-
toijalla on ainakin mahdollisuus toimia yhtenaisen tavan mukaisesti. (Kaijala 2016, 118).
Tama on kuitenkin osa-alue, missa yrityksilla on edelleen paljon haasteita. Isommissa yrityk-
sissa rekrytointeja hoitavat usein useampi ihminen, esimerkiksi yrityksen HR ja rekrytoivan
osaston esimies, ja monesti esimiehilla on omat toiveensa rekrytoitavien tiimilaisten suhteen.

Tassa kohtaa on hyva erottaa omat mieltymykset, ja peilata niita yrityksen asettamiin
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tavoitteisiin rekrytoinneille. Selkeat ja ajantasaiset rekrytoinnin periaatteet auttavat hahmot-

tamaan lisaksi koko yrityksen tamanhetkisia ja tulevaisuuden rekrytointitarpeita. Kaijala tuo

4.2.2 Henkiloarvioiden merkitys rekrytoinneissa

Kahneman sai nuorena miehena toimeksiannon rakentaa Israelin puolustusvoimille haastatte-
lujarjestelman. Sen hetkisen haastattelujarjestelman oli todettu olevan heikko alokkaiden tu-
levan suoriutumisen ennustamisessa. Kahneman hyodynsi suunnittelussaan Paul Meehlin vai-
tetta siita, etta “yksinkertaiset tilastolliset saannot ovat parempia kuin intuitiiviset ’kliiniset’
arvioinnit” (Kahneman 2011, 266). Meehlin kirja myos ehdotti, etta haastatteluissa tulisi hy-
lata menetelma, missa haastattelijoiden laajat arviot haastateltavista muodostaisivat lopulli-
sen rekrytointipaatoksen. Nama eivat olleet Meehlin nakemyksen mukaan yhta luotettavia.
Naiden nakemysta pohjalta Kahneman loi menetelman, missa haastattelijat arvioisivat useita
merkityksellisia persoonan piirteita, ja antaisivat jokaisesta piirteesta arvion erikseen. Lopul-
linen soveltuvuus laskettaisiin standardikaavalla. Kahneman laati sarjan tosiasiakysymyksia
kullekin persoonan piirteelle, jotta olisi mahdollista arvioida kuinka hyvin kukin haastateltava
suoriutuisi eri ulottuvuuksissa. Haloeffektin valttamiseksi Kahneman pyysi haastattelijoita ka-
sittelemaan kuutta piirretta vakiojarjestyksessa, ja arvioimaan nama piirteet viiden pisteen
asteikolla ennen seuraavaa kysymysta. Tama aiheutti haastattelijoissa suuttumusta, koska he
eivat voisi kayttaa enaa intuitiotaan. Taman palautteen pohjalta Kahneman lisasi haastattelu-
prosessiin viela lopuksi intuitiivisen osion, missa haastateltavat arvioisivat samalla asteikolla
henkilon sopivuutta sotilaaksi silmat suljettuina. Jo muutaman kuukauden kayton jalkeen,
Kahnemanin kehittama menetelma todettiin paremmaksi entiseen verrattuna, koska se en-
nusti paremmin sotilaiden suoriutumista. Haastattelijoiden antama intuitiivinen arvio oli myos
hyva, joka tukee nakemysta, etta intuitiosta saadaan lisaarvoa objektiivisen informaation ke-

ruun ja objektiivisen piirteiden arvioinnin jalkeen. (Kahneman 2011, 266-268).

Oheinen esimerkki ja aiemmin esiintuodut ajattelun vinoumat ovat hyva syy kayttaa erilaisia
henkiloarviointeja (tunnetaan myos nimella soveltuvuusarvioinnit) osana rekrytointeja. Nai-
den avulla on mahdollista selvittaa, kuka menestyy kyseisessa tyossa todennakoisesti parhai-
ten. Henkiloarviointeja on hyvin monenlaisia, mutta ne mittaavat esimerkiksi henkilon per-
soonaa ja kompetensseja, loogista paattelykykya, tai vaikka sita, miten henkilo kayttaytyy to-

dennakoisemmin paineen alaisena (Kaijala 2016, 198-199).

Schmidt ja Hunter ovat esitelleet joukon erilaisia henkiloarvioinnin menetelmia, ja miten
nama menetelmat korreloivat tehtavassa menestymiseen. Heidan havaintonsa perustuvat tu-

loksiin, mita on keratty jopa 85 vuoden ajalta. Naiden tulosten pohjalta, henkilon koulutus tai
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kokemusvuodet tietysta tyosta, korreloivat heikoiten menestyksen kanssa. Parhaiten menes-
tysta ennustavat kykytestit (General Mental Ability), ja niihin yhdistettava strukturoitu haas-
tattelu, tyonayte tai integriteettitesti. (1998, 262).

RekryLaaSissa hakijoista tullaan keraamaan taustatietoa lyhyen kyselyn perusteella. Tama on
yksi tapa varmistaa objektiivinen tiedonkeruu. Taman lisaksi useampi Vincitin tyontekija ar-

vioi henkilon sopivuutta Vincitille, niin teknisesti, kuin persoonankin nakokulmasta.

5  RekryLaaSin kehittamisprosessi

Kevaalla 2019 RekryLaaS$ on siina vaiheessa, etta se odottaa viela julkaisua. Palvelu oli sisai-
sella kommenttikierroksella maaliskuussa, jonka jalkeen siihen tehdaan viela viimeiset kehi-
tystoimenpiteet ennen pilotointia. Tata opinnaytetyota kirjoitettaessa, RekryLaaS sisalsi yh-

teensa seitseman eri palvelualuetta. Nama ovat:
1. Mika on RekryLaaS? Enta LaaS?
2. Haastattelut
3. Toimitilat ja tyoymparisto
4. Tyo ja projektit Vincitilla
5. Osaamisen kehittaminen
6. Yleista Vincitista
7. Rekrytoinnin paattyessa

Koska RekryLaa$ on vasta pilotoinnissa, niin tietyt teknilliset lisaratkaisut tuodaan vasta mah-
dolliseen kaupalliseen versioon. Nain ollen kaikkia tassa tyossa ehdotettuja kehittamistoimen-

piteita ei saada viela RekryLaaSin ensimmaiseen versioon.

Seuraavissa luvuissa on avattu tarkemmin RekryLaaSin kehittamisprosessia ja ehdotettua haki-

jakokemuskyselya, kun ensimmaiset rekrytoinnit saadaan vietya lapi RekryLaaSia hyodyntaen.

5.1 RekryLaaSin kehitysvaiheet

RekryLaaSin ideointi ja kehittaminen on edennyt vaiheittain. Idean takana ovat Vincitin hen-
kilostojohtaja Johanna Pystynen, seka Vincitin rekrytointijohtaja, Saana Rossi. Ideointi lahti

siita, mita palveluita RekryLaa$ voisi sisaltaa ja miten Vincit pystyisi paremmin kehittamaan
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yksilollista hakijakokemusta ja jattamaan vahvemman tunnejaljen hakijaan. Alkuideoinnin
jalkeen RekryLaaSin jatkokehitysta jatkettiin rekrytointitiimissa alkusyksysta 2018. Elokuussa
2018 RekryLaaSia lahdettiin viemaan konkreettisesti eteenpain, jolloin Rossi lahti keskustele-
maan sisaisesti sisallontuotannosta eri osaajien kanssa. Tuossa kohtaa mukaan otettiin muun
muassa videokuvaaja ja tarinankertoja, joka tuotti uratarinamuotoista tekstia Vincitin nykyi-
sista tyontekijoista.

Syksyn edetessa mukaan otettiin myos rekrytointien tekniset arvioijat ja haastattelijat, seka
liilketoimintajohtajat. RekryLaaSia on luonnollisesti kayty lapi myos nykyisen LaaS-tiimin
kanssa, joka toteuttaa palvelun teknisesti. Kuten Vincitin toimintakultuuriin kuuluu, Rekry-
LaaSillakaan ei ole ollut kiinteaa projektiryhmaa alusta loppuun saakka, vaan eri ihmisten
osaamista on hyodynnetty aika ajoittain, kun niille on tullut tarvetta. Tasta syysta varsinaisia

projektipalavereja ei ole myoskaan pidetty.

Erilaisia ideoita on tyostetty eteenpain Trellossa, jonne on jaettu paasy projektiin osallistu-
neille henkiloille. Trello on selainpohjainen projektinhallintajarjestelma, joka koostuu erilai-
sista tauluista, ja niihin rakennettavista sisalloista. Alustavat ajatukset ja sisallot on tuotu
Trelloon, ja ideoiden jatkokehitysta on jatkettu myos Slackissa (Vincitin yleisesti kaytossa
oleva viestintakanava). Ideoinnin pohjalta alustavia sisaltoja on tarkennettu Trelloon, ja viety
sinne myos valmiimpaa materiaalia, joka tulee paatymaan RekryLaaSiin. Trelloon on tallen-
nettu palveluita eri kategorioittain, ja niita on koodattu erilaisin varikoodein, jotta ne olisivat
palvelusta helpompi tuottaa ja erottaa. Trelloon on tuotu lisaksi ideoita, joita voi mahdolli-

sesti testata RekryLaaSin myohemmissa versioissa.

RekryLaa$ on kehittynyt siis askel askeleelta, ja tulee kehittymaan myos jatkossa. Pilotoinnin
jalkeen saadaan arvokkaita kokemuksia siita, mika toimii tai mita pitaa edelleen kehittaa.

Onko jotain, mika kannattaisi jopa poistaa? (Rossi 2019).

Opinnaytetyon kirjoittajana toin mukaan kayttaytymistieteellisen nakokulman jo kehittamis-
vaiheessa. Paasin kommentoimaan Trellon sisaltoa ja ehdottamaan kayttaytymistieteellisesta
nakokulmasta tarkeita lisayksia. Tallaisia asioita olivat esimerkiksi kognitiivinen vaivattomuus
ja vastavuoroisuuden periaatteet hakijan nakokulmasta. Ehdottamani kehittamistoimenpiteet
olen tuonut tarkemmin esiin kyseisia aihealueita kasittelevissa teoriaosuuksissa taman tyon

aiemmissa kappaleissa.

5.2 Hakijakokemuskysely RekrylLaaSia kayttaneille

Jotta Vincit saisi tietaa, etta millaista mahdollista lisaarvoa RekryLaa$ tuo heidan rekrytointi-
prosessiinsa, niin tata on tarkea kysya erikseen. Liitteessa 2 oleva hakijakokemuskysely tar-

joaa mahdollisuuden tahan. Kyselypohja on tehty Google Forms kyselytyokalua hyodyntaen.
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RekryLaaSin mahdollisen lisaarvon arvioimiseksi, RekryLaaS-hakijakokemuskyselya on hyva
verrata tassa tyossa analysoitavaan hakijakokemuskyselyyn. Tasta syysta molemmat kyselyt
sisaltavat osan samoja kysymyksia. RekryLaaSin kaytto on haluttu tehda vapaaehtoiseksi, jo-
ten hakija voi edeta rekrytointiprosessissaan myos Vincitin nykyisen rekrytointiprosessin mu-
kaisesti. Tama on huomioitu ehdotetussa RekryLaaS-hakijakokemuskyselyssa, jossa pyydetaan
tarkentamaan syita siihen, mikali hakija paattaisi olla kayttamatta RekryLaaSia osana rekry-

tointiprosessiaan.

Muut keskeiset kysymykset RekrylLaaSia kayttaville hakijoille ovat:

e Minka arvosanan antaisit RekryLaaSille?

e Oliko RekryLaaSin sisalto selkea ja helposti ymmarrettava?

e Oliko valittavien elementtien maara sopiva RekrylLaaSissa?

Kyselyn saatetekstiksi on ehdotettu seuraavaa:

”Hyvd vastaaja! Me Vincitilld haluamme mahdollistaa aidosti hyvdn hakijakokemuksen. Jotta
voisimme lupauksemme lunastaa, niin tarvitsemme siihen sinulta palautetta. Sen avulla pys-
tymme kehittdmddn RekrylLaaSia ja koko rekrytointiprosessiamme entistékin paremmaksi.
Vastaaminen on tdysin luottamuksellista, ja vie vain noin 10 minuuttia ajastasi. Kiitos kun

omalla vastauksellasi autat meitd kehittymddn!
terkuin
Vincitin rekry-tiimi

Ps. Vastaathan kyselyyn viimeistéddn kahden viikon sisdlld rekrytointiprosessisi pddtoksestd,

kiitos!”

6  Tutkimus ja tulokset

Tassa tyossa on tuotu aiemmin esiin psykologisia tekijoita, jotka vaikuttavat ihmisten paatok-
sentekoon. On olemassa useita vinoumia, jotka saattavat vaikuttaa hyvinkin haitallisesti paa-
toksentekoon. Mista sitten tietaa, etta onko tehnyt hyvan paatoksen? Holopainen, Tenhunen
ja Vuorinen kirjoittavat, etta "hyvat paatokset perustuvat oikeisiin tietoihin” (2004, 7). Lah-
tokohta paatoksenteolle on, etta miten erilaisissa tilanteissa kannattaa toimia. Jotta loyde-
kuttavat asiaan. Tama tapahtuu tarvittavan tiedon hankkimisella, joka vahentaa myos paatok-

sentekoon liittyvia riskeja. Tieto voi olla joko laadullista tai maarallista. (2004, 7).
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Tieteellinen tutkimus perustuu jarjestelmallisen tiedon keruuseen ihmisen toiminnasta. Saa-
dun tiedon perusteella muodostetaan teorioita asioiden ja ilmioiden valisista yhteyksista.
Nain ollen teoriat tuottavat malleja tai yksinkertaistuksia todellisuudesta, jolla voi ennakoida
tulevia tapahtumia. (Nummenmaa 2009, 15). Tama opinnaytetyo on korrelatiivinen tutkimus,
missa tassa tapauksessa opinnaytetyon kirjoittaja havainnoi saatua aineistoa, ja pyrkii loyta-
maan nayttoa asioiden valisista yhteyksista. Korrelatiivisen ja kokeellisen tutkimuksen ero on
siina, etta korrelatiivisessa tutkimuksessa tutkija ei voi saadella mitattavaan asiaan vaikutta-
vaa muuttujaa tai muuttujia. (Nummenmaa 2009, 34).

Seuraavana esiteltavan tutkimuksen tarkoitus on hankkia tietoa Vincitille hakija- ja tyonteki-
jakokemuksen kehittamiseksi ja sita tukevan paatoksenteon vahvistamiseksi. Kuten on aiem-
min tuotu esiin tassa opinnaytetyossa, Vincit haluaa jatkuvasti uusiutua ja kokeilla erilaisia
tapoja tehda asioita viela paremmin. Tasta syntyi ajatus pilotoida LaaS-palvelua rekrytoin-
nissa. RekryLaaSin toivotaan myos vahvistavan hakijakokemusta. Ennen RekryLaaSin pilotoin-
tia on tarkea kuitenkin selvittaa, etta mitka asiat koetaan hyvaksi Vincitin nykyisessa rekry-
tointiprosessissa? Mista asioista hyva hakijakokemus muodostuu? Naita asioita lahdettiin selvit-

tamaan keskeisten laadullisten tutkimuskysymysten avulla, jotka ovat:

e Mita asioita Vincitin tyontekijat arvostavat nykyisessa Vincitin rekrytointiprosessissa?

e Mita asioita Vincitin tyontekijat kehittaisivat nykyisessa Vincitin rekrytointiproses-

sissa?

Taman lisaksi Vincit halusi myos selvittaa, etta miten rekrytointiprosessia edeltanyt mielikuva

Vincitista on toteutunut kaytannossa. Tata asiaa tutkittiin maarallisilla mittareilla.

6.1 Tiedonkeruumenetelmat

Tilastollisten menetelmien soveltamisessa ei ole valttamatta jarjestelmallisia saantoja. Tie-
tynlaisen tutkimusongelman ratkaisuun saattaa soveltua useampi tilastomenetelma. Tutkijan
tulisikin itse loytaa menetelma, joka on perustellusti vahintaan yhta hyva kuin muut. (Num-

menmaa 2009, 19-20).

Kananen (2011, 12) kirjoittaa, etta jos tutkimuksen kohteena on uusi ilmio, mista ei ole aiem-
paa tutkimustietoa ja teoriaa, niin tuolloin kannattaa kayttaa kvalitatiivista, eli laadullista
tutkimusta. Laadullisella tutkimuksella voidaan selvittaa, mista tekijoista ilmio muodostuu ja
miten eri tekijat vaikuttavat keskenaan. Kananen mieltaa laadullisen tutkimuksen eraan-
laiseksi esiselvitykseksi. Kirjoittaja esittelee kirjassaan luokittelun, joka soveltuu kvalitatiivi-
sen tutkimukseen. Luokittelu perustuu alun perin Trockimin ja Donnellyn tekemaan listauk-

seen kvalitatiivisen tutkimuksen tilanteista, jota Kananen on muokannut seuraavaan muotoon:
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e Ilmiosta ei ole tietoa, teorioita, tutkimusta

e Halutaan saada ilmiosta syvallinen nakemys

¢ Luodaan uusia teorioita ja ja hypoteeseja

o Kaytetaan triangulaatiota eli ns. mixed- tutkimusstrategiaa

Halutaan ilmiosta hyva kuvaus (2011, 16).

Laadullinen tutkimus perustuu kirjoitettuihin teksteihin ja puheisiin. On tarkeaa huomioida,
mus ja kiinnostus ilmiota kohtaan vaikuttavat naihin. Nain ollen laadullisen tutkimuksen ta-
voitteena ei ole absoluuttinen tai objektiivinen totuus. Naiden asioiden selvittaminen on taas
mahdollista kvantitatiivisella tutkimuksella, eli maarallisella tutkimuksella. (Kananen 2011,
19).

Koska RekryLaa$S on taysin uusi ilmio ja hakijakokemuksesta loytyy viela niukasti teoriaa, niin
laadulliset mittarit palvelevat tata opinnaytetyota suurimmilta osin. Avoimilla kysymyksilla
saadaan tarkeita tarkennuksia siihen, mita hakijat arvostavat erityisesti Vincitin rekrytointi-
prosesseissa. Avoimissa kysymyksissa kaytettiin kaksiosaisia kysymyksia, joista toisella kysy-
myksella pyydettiin tarkentavia lisatietoja ensimmaiseen kysymykseen. Aiemmin Vincitin ha-
kijakokemusta on mitattu yhdella skaalautuvalla - ja yhdella avoimella kysymyksella. Tata ky-
selya suunniteltaessa otettiin huomioon myos edellisen kyselyn pituus, jotta mahdollisimman
moni jaksaisi siihen vastata. Kyselyssa oli myos kysymys Vincitin toiveesta, etta mita mielta
vastaajat olivat kyseisesta kyselysta. Tama kysymys jatetaan kuitenkin tutkimuksen nakokul-
masta analysoimatta, koska silla ei ole merkitysta itse tutkittaviin ilmioihin. Tasta syysta ky-

symykseen ei ollut myoskaan pakollista vastata.

Edella olevat seikat huomioon ottaen, taman tyon keskeiseksi menetelmaksi muodostui trian-
gulaatio. Kyseessa on tutkimusstrategia, josta kaytetaan myos nimitysta kolmiomittaus. Trian-
gulaatiossa ilmiota lahestytaan monimenetelmaisesti. Tavoitteena on lisata tutkimuksen luo-
tettavuutta, saamalla vahvistusta samalle tutkimustulokselle eri nakokulmista. (Kananen

2011, 124-125). Denzin (1978) jaottelee triangulaation neljaan eri ulottuvuuteen:
e menetelmatriangulaatioon
e teoriatriangulaatioon
e tutkijatriangulaatioon

e aineistotriangulaatioon.
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Tassa tyossa hyodynnetaan laadullisen tutkimuksen lisaksi maarallista tutkimusta. Tama ta-
pahtuu verkkopohjaisen kyselyn avulla, joka sisaltaa avoimia (3), etta skaalattuja ja struktu-
roituja (3) kysymyksia. Strukturoidut kysymykset ovat mukana siksi, etta Vincit pystyy tarkas-
telemaan tiettyjen ilmioiden keskiarvoja myos pitkalla aikavalilla. Maarallisessa tutkimuk-

sessa on tarkeaa huomioida seuraavat asiat:

e Vastaaja ymmartaa kysymykset oikein

e Vastaajalla on kysymysten edellyttama tieto

e Vastaajaa haluaa antaa kysymyksiin liittyvan tiedon

e Kysymykset ovat yksiselitteisia (Kananen 2011, 30).

Kyselylomake on nahtavissa kokonaisuudessaan liitteessa 1. Kysely tehtiin Google Forms- kyse-

lytyokalulla.

6.2 Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimuksen otoksen koon maarittelemiseksi ei ole olemassa yksinkertaista menetelmaa. Tar-
vittavaan otoskokoon vaikuttaa tutkittavan ilmion voimakkuus, kohdepopulaation suuruus tai
kaytettavissa olevat resurssit. Otoskokoon vaikuttaa suuresti se, miten mitattavan asian odo-
tetaan vaihtelevan eri ihmisilla. Jopa alle 15 henkilon otoskoolla voidaan tehda esitutkimus,
jossa testataan alustavasti tietyn tutkimusmenetelman tai -asetelman toimivuutta. (Nummen-
lya, joka toimii hyvana suunnittelun pohjana systemaattiselle hakijakokemuksen seurannalle,

seka pilotoitavalle RekryLaaSin kehittamiselle.

Tutkittavien ilmioiden vuoksi (hakija- ja tyontekijakokemus), tutkimuksen kohderyhmaksi va-
likoitui Vincitin tyontekijat, jotka ovat aloittaneet tyoskentelyn Vincitilla viimeisen 11 kuu-
kauden aikana. Tassa kohderyhmassa on 54 tyontekijaa. Nain ollen kyseessa on harkinnanva-
rainen otanta. Tallaisen otannan kyseessa ollessa on hyva huomioida mahdolliset harhaanjoh-
tavat tulokset, silla tallaisen otannan valinta ei takaa valttamatta perusjoukon edustavuutta.
(Holopainen, Tenhunen & Vuorinen 2004, 19). Kirjoittajat (2004 19) jatkavat, etta harkinnan-
varaista otantaa voidaan kuitenkin kayttaa kyselylomakkeen testaukseen ja alustavien tulos-
ten saamiseksi, joten tasta nakokulmasta se sopii hyvin Vincitin hakija- ja tyontekijakokemuk-

sen tamanhetkiseen mittaukseen ja sen jatkokehittamiseen myos RekryLaaSia ajatellen.

Kysely toteutettiin ajalla 15-22.3.2019. Opinnaytetyon tekijana muotoilin kyselyn, mutta se

lahetettiin Vincitin toimesta GDPR-syista. Toimimalla toisin, olisimme tarvinneet jokaiselta



50

tyontekijalta erillisen luvan heidan sahkopostiosoitteensa luovuttamiseen, joten kaikki osa-

puolet kokivat, etta tama oli helpoin tapa toimia. Kyselyn saatteena oli seuraava teksti:

"Hyvd Vincitin tyontekijé! Olet tullut taloon viimeisen 11kk aikana ja haluaisimmekin kuulla
palautettasi rekrytointiprosessistamme. Kyselyn tuloksia tullaan hyédyntdmddn opinndyte-
tyossd sekd rekrytointimme kehittdmisessd. Vastaaminen on luottamuksellista. Tavoitteena
on saada Vincitin hakijakokemuksesta entistdkin parempi, joten kiitos kun omalla vastauksel-

lasi vaikutat tdhdn!

Vastaathan kyselyyn viimeistddn perjantaina 22.3.2019. Vastaaminen vie vain viisi minuut-

tia.”

Viesti lahetettiin kaikille 54:lle vastaanottajalle samansisaltoisena, joten kohderyhmaa ei ja-
ettu erillisiin vertailuryhmiin. Vastaamisesta lahetettiin muistutus 21.3.2019. Kyselyn lopul-

liseksi vastaajamaaraksi muodostui N = 36. Kyselyyn osallistui siis noin 67%:a kohderyhmasta.

6.3  Aineiston analyysi

Kyselyn kaksi ensimmaista numeraalista kysymysta analysoitiin tilasto-ohjelma SPSS:aa hyo-
dyntaen. SPSS-lyhenne tulee sanoista Statistical Package for Social Sciences. Muitakin vastaa-
via ohjelmistoja on tarjolla, mutta SPSS on suunniteltu erityisesti kayttaytymis- ja yhteiskun-
tatieteiden tarpeisiin. (Nummenmaa 2009, 21). Kahdelle ensimmaiselle kysymykselle tehtiin
kahden riippuvan otoksen T-testi, jotta saatiin selville vastaus ensimmaiseen tutkimuskysy-
mykseen: Miten hyvin tyontekijoiden odotukset Vincitista ovat toteutuneet? Kysely sisalsi
myos rekrytointiprosessin numeraalisen arvion, mutta tata ei analysoitu tutkimuksen valossa
tarkemmin, silla tyontekijat ovat jo kertaalleen mahdollisesti vastanneet tahan kysymykseen.

Tahan kysymykseen otetaan kuitenkin kantaa luvussa 7.2.

Naiden lisaksi kyselyn avoimia kysymyksia kasiteltiin Excelissa. Mita asioita Vincitin tyonteki-
jat arvostavat Vincitin rekrytointiprosessissa? Enta mita asioita Vincitin tyontekijat kehittaisi-
vat Vincitin rekrytointiprosessissa? Taman lisaksi kysyttiin myos sanallisesti sita, miten rekry-
tointiprosessissa annettu mielikuva Vincitista on vastannut todellisuutta? Myos tata vastausta
kasiteltiin Excelilla, ja suosituimmille vastauksille luotiin vastausluokat 1-5. Ennen kaikkien
vastausten analysointia, kyselysta poistettiin kysymys ”Mita mielta olit tasta kyselysta?”,

koska silla ei ollut vaikutusta tutkittavaan ilmioon.

Hypoteesina voi pitaa, etta ehdotettavat kehittamistoimenpiteet rekrytointiprosessissa ovat
vahaisia, koska rekrytointiprosessin keskiarvo on jo entuudestaan niin korkea, kuten edella on

kerrottu.
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6.4 Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetti ja validiteetti kertovat tutkimuksen luotettavuuden ja laadun. Mittauksen
kohde ja kaytettava(t) mittari(t) muodostavat validiteetin, ja mittari(t), mittaus ja mittaustu-
los edustavat reliabiliteettia. Validiteetti on siis oikeiden asioiden mittaamista ja tutkimista
tutkimusongelman nakokulmasta, kun taas reliabiliteetti kertoo tutkimustulosten pysyvyyden.
Laadullisessa tutkimuksessa validiteetti- ja reliabiliteettikysymykset eivat ole valttamatto-
mia, vaikka niita hyodynnetaan myos luotettavuusarvioinneissa. (Kananen 2011, 118). Koska
tama tyo sisaltaa niin laadullista- kuin maarallistakin tutkimusta, niin seuraavana on arvioitu

taman tyon reliabiliteettia ja validiteettia.

Tassa tutkimuksessa kaytetyt mittarit olivat hyvin yksiselitteisia, joten nain ollen tuloksissa ei
ole monitulkinnaisuuden varaa. Toisaalta sen vuoksi, etta mittarit olivat niin yksiselitteisia,
asioita ei voida tilastollisesti arvioida. Aineisto on liian suppea siihen. Jos samaa asiaa olisi ky-
sytty useammalla kysymyksella, niin sita olisi helpompi tilastollisesti arvioida. Tassa esiky-
selyssa oli kuitenkin tarkoituksenmukaista tehda mahdollisimman tiivis kysely, jossa arvioi-
daan kutakin osa-aluetta yhdella kysymyksella, jotta mahdollisimman moni vastaisi kyselyyn.
Kyselyn vastausaika oli myos lyhyt (1 vko), joka suhteutettiin kyselyn pituuteen, ja kyselyyn
kaytettavaan aikaan. Tutkimuksen validiteettia voi pitaa kohtuullisen hyvana, koska kysymyk-

silla saatiin vastaukset tutkittaviin asioihin.

6.5 Tutkimustulokset

Jotta kohderyhman nykyista tyonantajakuvaa pystyttiin vertailemaan rekrytointiprosessia
edeltavaan tyonantajakuvaan, tutkimuksen aineistolle suoritettiin kahden riippuvan otoksen
T-testi.

Paired Samples Statistics

Std. Error
Mean N Std. Deviation Mean
Pair1  Mielikuva Vincitista ennen 456 36 607 1mm
Mielikuva Vincitista
"M '~ A
Jalkeen 422 36 637 106

Taulukko 1: Parittaisen T-testin taulukko.

Seuraavalla sivulla olevasta taulukosta kay ilmi, etta parien erojen keskiarvo on (0,333) ja
keskihajonta on (0,894). Naiden lisaksi taulukosta on havaittavissa keskeiset tunnusluvut, ku-
ten testimuuttujan arvo (t), vapausasteen lukumaara (df) ja p-arvo (Sig. 2-tailed). Tassa ta-

pauksessa, keskiarvo Vincitin mielikuvasta ennen rekrytointiprosessia 4,56 (keskihajonta
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0,607, n = 36) oli suurempi kuin keskiarvo mielikuvasta rekrytointiprosessin jalkeen 4,22 (kes-
kihajonta 0,637, n=36). Ero osoittautui riippuvien otosten t-testilla merkitsevaksi t(35) =
2,236, p < 0,032, 2-suuntainen. (Akin menetelmablogi 2016). Nama tunnusluvut kayvat ilmi
edellisella sivulla olevasta taulukosta, seka alla olevasta taulukosta. Kahden riippuvan otok-

sen T-testi lOytyy kokonaisuudessaan liitteesta 3.

Paod Samples Test

Pared Difarences

35% Confdencs Interval of the
S Error . _,_E‘i’_"'_f‘_(:____.,.
Msan S1 Dawation Mean Lower Upper ] of Sig. (2-tailed)
Pairt  Mishikuva Vinciasta ennen
- Mheiva Vincitista 31 204 148 03 63% 2236 35 032
jabeen

Taulukko 2: Parittaisen T-testin otossuure.

Taman lisaksi avoimia kysymyksia analysoitiin Excelin avulla. Kohderyhmalta kysyttiin, miten
rekrytointiprosessissa annettu mielikuva Vincitista on vastannut todellisuutta. Nama avoimet
vastaukset arvotettiin Excelissa numeroittain heikosta erittain hyvaan. Prosentuaalisesti eni-
ten vastauksia tuli Hyvin’ ja ’Melko hyvin’-vastausarvoihin. Molemmissa vastaajaryhmissa
prosentuaalinen osuus oli 36%, joka tarkoitti 13 vastaajaa/ryhma. Tarkempi vastausten ja-

kauma nakyy alla olevasta kuviosta.

Miten rekrytointiprosessissa annettu mielikuva
Vincitista on vastannut todellisuutta?

40% 36% 36%

35%

30%

25%

20%

15% 11%
10% 8%

5% . 3%
0% [

Erittain hyvin Hyvin Melko hyvin Heikosti En osaa sanoa

Kuvio 4: Miten rekrytointiprosessissa annettu mielikuva Vincitista on vastannut todellisuutta?
(N=36)

Vastaajia pyydettiin tarkentamaan, etta miten muuttaisivat rekrytointiprosessia, jotta mieli-
kuva vastaisi paremmin todellisuutta. Tassa yhteydessa muutamat henkilot mainitsivat sen,

etta tytaryhtioiden toimintakulttuurien erilaisuutta verrattuna emoyhtioon, tulisi tuoda
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paremmin esiin. Taman lisaksi mainintoja tuli projektityon luonteesta ja niiden aloitusajan-
kohdista, joista tulisi kertoa tarkemmin. Muutama myos koki, etta itseohjautuvuutta oman

roolin nakokulmasta tulisi kasitella enemman.

Taman lisaksi Excelilla analysoitiin kohderyhman vastauksia kysymykseen ’Millaista palautetta
haluaisit antaa Vincitin rekrytointiprosessista kokonaisuudessaan’? Tassa kysymyksessa kaksi
osa-aluetta nousi merkittavasti esiin. Jopa 16 vastaajaa kertoi rekrytointiprosessinsa olleen
hyva tai erittain hyva. Seuraavaksi suosituimmaksi nousi rekrytointiprosessin nopeus, jonka 15
vastaajaa nimesi. Naiden lisaksi tuli runsaasti myos muuta yksittaista palautetta. Nama vas-
taukset vietiin ’jotain muuta’-kategorian alle. Muutama vastaaja taman kategorian alla oli ko-
kenut hyvaksi sen, etta rekrytointiprosessissa kaytettiin esitehtavaa- ja teknista haastattelua.
Koettiin, etta tama tapa antaa seka tyontekijalle hyvan kasityksen tyon haastavuudesta,
mutta myos tyonantajalle hyvan ymmarryksen tyontekijan osaamisen tasosta. Taman lisaksi

pari vastaajaa mainitsi erityisen hyvan kommunikaation rekrytointiprosessissa.

Alla olevassa palkkikaaviossa nakyvat kaikki ylla olevan kysymyksen vastaukset kategorioittain
ja kappalemaarittain. Kuten vastausten kappalemaarasta voi tulkita kohderyhma huomioiden

(N=36), niin useampi vastaaja on nimennyt useamman kuin yhden asian.

Millaista palautetta haluaisit antaa Vincitin
rekrytointiprosessista kokonaisuudessaan?
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Kuvio 5: Millaista palautetta haluaisit antaa Vincitin rekrytointiprosessista kokonaisuudessaan?

7  Johtopaatokset

Tassa kappaleessa tarkastellaan ensiksi opinnaytetyon tuloksia tavoitteiden nakokulmasta.
Sen jalkeen kaydaan pohdintaa hyvista kehittamiskohteista erityisesti Vincitia ajatellen (opin-

naytetyon kirjoittajan subjektiiviset havainnot).
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7.1 Tutkimustulosten johtopaatokset

Taman tyon tuloksia voidaan hyodyntaa niin Vincitin hakija- kuin tyontekijakokemuksen kehit-
tamiseen. Tutkimuksen tulokset ovat kuitenkin sen verran suppeat, etta niista ei voi tehda
laajemmin yleistyksia. Tuloksista saa selville kuitenkin hyvia indikaattoreita Vincitia varten,
joka mahdollistaa indikaattorien systemaattisemman seurannan tulevaisuudessa ja sita kautta

hyvan hakija- ja tyontekijakokemuksen kehittamisen.

Tehdylla kyselylla saatiin vastaukset keskeisiin tutkimuskysymyksiin. Mielikuva Vincitista tyon-
antajana oli hiukan laskenut (0,333) nykytilanteessa, verrattuna mielikuvaan ennen rekrytoin-
tiprosessia. Vastauksien perusteella pystyttiin myos selvittamaan, etta suurin osa tyonteki-
joista koki, etta rekrytointiprosessissa saatu mielikuva Vincitista vastaa hyvin tai melko hyvin
todellisuutta. Kyselyn avulla saatiin lisaksi selville, etta suurin osa tyontekijoista arvioi Vinci-
tin rekrytointiprosessin hyvaksi, ellei jopa parhaimmaksi prosessiksi missa on ollut. Taman Lli-
saksi tyontekijat arvostivat rekrytointiprosessin nopeutta. Sen sijaan kehittamisehdotuksia
rekrytointiprosessiin tuli hyvin niukasti (vain muutamia kommentteja), joten niiden perus-
teella ei voi tehda viela yleistyksia, edes Vincitilla. Hypoteesina voi olettaa, etta jos jokin
tietty osa-alue olisi vaatinut ehdotonta kehittamista, se olisi tullut samalla lailla esiin, kuin

esimerkiksi avoin palaute rekrytointiprosessin hyvyydesta ja sen nopeudesta.

Tutkimuksen kohderyhman antama arvio rekrytointiprosessista oli 4,5, eli siina oli tapahtunut
pienta laskua verrattuna aiempaan keskiarvoon (4,7). Talla ei ollut kuitenkaan taman tutki-
muksen tulosten nakokulmasta merkitysta, silla kyseinen kohderyhma on mahdollisesti jo vas-
tannut tahan kysymykseen aiemmin oman rekrytointiprosessinsa jalkeen. Kysymys haluttiin
kuitenkin mukaan tahan kyselyyn, jotta numeerisia kysymyksia voitaisiin tulevaisuudessa hyo-
dyntaa hakijakokemuksen arvioimisessa, ja seurata niiden kehitysta pitkalla aikavalilla. Hypo-
teesi vahaisista kehittamistoimenpiteista osoittautui oikeaksi, koska tahan osioon ei saatu

kuin muutamia kommentteja, kuten edella on kerrottu.

Tama tutkimus toimi hyvana esitutkimuksena Vincitin hakija- ja tyontekijakokemuksen kehit-
tamiseen. Kyselyyn vastasi yhteensa 36 tyontekijaa 54:sta, joten suhteellisen hyvasta vastaa-
jamaarasta voidaan paatella, etta oheiset teemat koetaan Vincitilla tarkeiksi. Tarpeellisia li-
satutkimustuloksia hakijakokemuksesta tuoreeltaan saadaan toivottavasti lahitulevaisuudessa,
kun ensimmaiset rekrytointiprosessit saadaan paatokseen RekryLaaSia kayttaneiden hakijoi-
den osalta. Kun vastaajamaarat ovat isompia, ja tutkittavat asiat monimuotoisempia, niin

niista voidaan tehda myos rikkaampia tulkintoja.
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7.2 Pohdintaa

Tutkimuksen alkuperainen ajatus oli verrata hakijakokemusta nykyisen rekrytointiprosessin
nakokulmasta RekryLaaSia kayttavien hakijakokemuksiin. Tutkimuksellisuuden nakokulmasta
oli harmittavaa, etta vertailevaa tutkimusta ei pystytty tekemaan taman opinnaytetyon aika-
taulu huomioiden. Tutkimusaineisto olisi ollut paljon runsaampi, jolloin siita olisi voinut tehda
enemman johtopaatoksia. Jotta vastaajaryhmat olisivat olleet suunnilleen saman kokoisia ver-
tailevassa tutkimuksessa, paatettiin nykyisen rekrytointiprosessin arviointiin ottaa mukaan vii-
meisen 11 kuukauden aikana rekrytointiprosessissa mukana olleet, ja Vincitilla tyoskentelyn
aloittaneet tyontekijat. Tama siksi, etta Vincit halusi selvittaa myos tyontekijoidensa odotus-

ten toteutumaa.

Se, etta kysely tehtiin nykyisille tyontekijoille, on vaikuttanut varmasti tiettyjen aihealueiden
vastaamiseen, kuten siihen, etta miten rekrytointiprosessia arvioitiin. Kun tyontekijoilla on
kokemusta Vincitilla tyoskentelysta, he eivat voi olla sivuuttamatta tata kokemusta arvioides-
saan takautuvasti rekrytointiprosessiaan. Kuten aiemmin tassa tyossa tuotiin esiin, niin ihmi-
nen pohjaa takautuvien tapahtumien arvioinnin muistiin perustuvalla menettelytavalla. Nain
ollen ihminen ei arvioi tapahtumaa sen kokonaiskeston osalta, ja milta se keskimaarin vai-
kutti, vaan ihminen painottaa arviossaan tapahtuman intensiivisinta kohtaa, ja milta ihmi-
sesta tuntui tapahtuman jalkeen (Kahneman & Tversky 1999). Jos tyontekijalla olisi ollut
vaikka vain yksi vahva negatiivinen kokemus osana rekrytointiprosessia, han painottaa tata ar-
vioidessaan kokonaisuutta, vaikka prosessi olisi ollut muuten miellyttava. Taman lisaksi arvioi-
dessaan takautuvasti rekrytointiprosessiaan, Vincitin tyontekijat turvautuvat todennakoisesti
enemman jarjestelma 2:een, joka huomioi eri nakokulmia monipuolisemmin ja harkiten, ehka
jopa kriittisemmin. Tyypillisemmassa tilanteessa tyonhakijat arvioivat tuoreeltaan rekrytointi-
prosessia ja luottavat tassa todennakoisesti jarjestelma 1:een antaessaan impulsiivisen pa-

lautteen rekrytointiprosessista.

Mikali Vincit haluaa seurata hakijakokemuksen kehittymista laajemmin, rekrytointiprosessin
palautetta tulee kysya tulevaisuudessa useammalla numeraalisella kysymyksella halutuilta
osa-alueilta. On tarkeaa saada tietaa, mita vastaaja piti palvelussa hyvana, tai mita palvelun
tulisi sisaltaa, etta hakijakokemuksesta tulisi entista parempi. Avoimet kysymykset taydenta-

vat siis hyvin numeraalisia kysymyksia.

Palvelumuotoilussa laatu korvaa maaran, kun halutaan saavuttaa hyodyllisia oivalluksia. Koska
LaaSin ja RekryLaaSin synnyssa on hyodynnetty palvelumuotoilua, niin tama on mielestani
hyva huomioida myos molempien palveluiden kyselyissa. Palvelumuotoilun keskiossa on ihmi-
nen, ja minkalaisen arvon han palvelukokemuksesta saa. RekryLaaSia ja rekrytointiprosessia
arvioidessaan arvo on yhta kuin koettu hakijakokemus. Arvon maksimoimiseksi, Vincit voi hyo-
dyntaa tasta eteenpain tassa opinnaytetyossa tehtyja kyselyja. Vertailevaa tutkimusta on

myos helppo tehda, kun RekrylLaaSia kayttaneiden kokemuksia voidaan verrata tassa
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opinnaytetyossa tehtyyn kyselyyn. Vaikka pidempi kyselyn pituus tarkoittaisi pienempaa vas-

tausmaaraa, on se perusteltua, kun halutaan kasvattaa ymmarrysta tietyn aiheen ymparilla.

Tyontekijat kokivat, etta rekrytointiprosessissa annettu mielikuva Vincitista on toteutunut hy-
vin tai melko hyvin. Tahan voi vaikuttaa moni asia. Yksi on se, etta rekrytointivaiheessa ei
voida edes tietaa kaikkia muutoksia mita liiketoiminnassa tulee tapahtumaan. Vincitilla on ta-
pahtunut paljon muutoksia viimeisen vuoden aikana (esimerkiksi muutama integraatio), joka
voisi selittaa ainakin osittain taman palautteen. On tarkeaa kuitenkin tiedostaa, etta nykyaan
ulkoapain tulee niin paljon muuttujia, mita yritykset eivat voi ennakoida. Yritykset voivat ai-
noastaan vaikuttaa siihen, miten muuttuneen tilanteen pohjalta toimitaan, ja talla tavoin

yrittaa vaikuttaa odotusten johtamiseen, ja sita kautta myonteiseen tyonantajakuvaan.

Odotusten johtamisessa ja niiden toteutumisessa on myos hyva huomioida, miten ihmisten
omat odotukset vaikuttavat koettavaan hyotyyn. Taman tyon kappaleessa 3.1.3 tuotiin esiin,
etta jos henkilo odottaa saavansa kokeesta esimerkiksi arvosanan 3, ja han saakin arvosanan
4, niin henkilo on kovin tyytyvainen. Mutta jos henkilo oli odottanut saavansa kokeesta arvo-
sanaksi 5, niin silloin pettymys koetaankin suurempana (Schwartz 2004, 210). Kun taman tie-
don vie Vincitin kontekstiin ja ihmisen arvioon hyvasta tyonantajakuvasta ja sen toteutumi-
sesta, niin on luonnollista, etta valmiiksi erinomaista tyonantajakuvaa on haastava nostaa tai
edes yllapitaa. Kun kaikki ei olekaan taydellista, niin ihmiset kokevat sen eraanlaiseksi petty-
mykseksi, kuten edella on esitetty. Tama selittaa todennakoisesti myos pienen laskun Vincitin

tyonantajamielikuvassa ennen rekrytointiprosessia ja nykyhetken arvion valilla.

Kehittamisehdotuksissa muutama vastaaja toi esiin perehdyttamisen merkityksen, ja opinnay-
tetyon tekijana uskon, etta tahan asiaan panostamalla saadaan myos odotusten toteuma nou-
suun. Ei riita, etta yrityksessa on perehdytysmanuaalit uutta tyontekijaa varten, vaan psyko-

logisesti on merkittavaa, etta kenen ihmisen puoleen uusi tyontekija voi kaantya, kun han on
neuvoton. Tama ei ole valttamatta kaikille selvaa, ja huomioiden Vincitin itseohjautuvan toi-

mintakulttuurin, voi olla, etta kynnys avun kysymiseen on toisille korkea.

7.3 Tulosten hyodynnettavyys

Toivon, etta tama tyo herattaa miettimaan konkreettisia toimenpiteita hakijakokemuksen ke-
hittamiseen niin Vincitilla, kuin muissakin yrityksissa. Tutkimuksesta ei voi tehda kuitenkaan
yleistyksia kuten on aiemmissa kappaleissa todettu, joten nain ollen tutkimus palvelee parhai-
ten Vincitin tarpeita. Vincitin pian pilotoitava RekryLaaS on mielenkiintoinen palvelu hakija-
kokemuksen nakokulmasta. Se tarjoaa vuorovaikutteisen ja modernin alustan viela hyvin pe-
rinteiseksi koettuun rekrytointiin. Muutama vuosi sitten LaaSin lanseeraus heratti suurta mie-

lenkiintoa muissa yrityksissa, joten on odotettavaa, etta myos RekryLaa$ tulee kiinnostamaan
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laajempaa yleisoa. RekryLaaSin hakijakokemuksista saisi tulevaisuudessa hyvan jatkotutki-
muksen talle opinnaytetyolle. RekryLaaSista saatavat kokemukset auttavat myos Vincitia pal-

velun mahdollisessa kaupallistamisessa.

Vincit koki, etta he saivat paljon irti tehdysta tutkimuksesta ja koko opinnaytetyosta. Palaut-
teen mukaan he aikovat hyodyntaa koko tyota RekrylLaaSin ja hakijakokemuksen kehittami-

sessa, seka mahdollisessa RekryLaaSin myohemmassa kaupallistamisvaiheessa.
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Liite 1: Hakija- ja tyontekijakokemuskysely

Millainen mielikuva sinulla oli Vincitista tydnantajana ennen
rekrytointiprosessia?

Heikko Kiitettava

Miten arvioisit Vincitia tyonantajana nyt?

Heikko Kiitettava

Minka arvosanan antaisit Vincitin rekrytointiprosessille? *

Heikko Kiitettava

Miten rekrytointiprosessissa annettu mielikuva Vincitistad on vastannut
todellisuutta? Mita muuttaisit prosessissa, jotta mielikuva vastaisi paremmin
todellisuutta?

Millaista palautetta haluaisit antaa Vincitin rekrytointiprosessista
kokonaisuudessaan? Onko prosessissa mielestasi jotain kehitettavaa?

Mita mielta olet tasta kyselysta?
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Liite 2: Ehdotettu RekryLaas-hakijakokemuskysely

RekryLaaS hakijakokemuskysely

Millainen mielikuva sinulla oli Vincitista tyonantajana ennen
rekrytointiprosessia?

Heikko Kiitettava

Miten arvioisit Vincitia tydonantajana talla hetkella?

Heikko Kiitettava

Minka arvosanan antaisit Vincitin rekrytointiprosessille?

Heikko ) ) Kiitettava

Tyollistyitké Vincitille? *
Kylla

Ei

Jos et nyt tullut valituksi tehtavaan, niin oletko kiinnostunut Vincitista
tydnantajana myos tulevaisuudessa?

Kylla
£

En osaa sanoa
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RekryLaaSin arviointi

Tassa osiossa haluaisimme palautetta pilotoinnissa olevasta RekrylaaS-paivelustamme.

Hyoddynsitkd RekrylLaaSia osana rekrytointiprosessiasi?
Kylld

El

Jos et kayttanyt RekryLaaSia, niin mika oli syy talle?

Tamén vastauksen jalkeen voit siirtya sucraan kyselyn seuraavalie sivulle,

Minké& arvosanan antaisit RekryLaaSille?

Heikko ‘ D \ o A\

Oliko RekryLaaSin sisédlto selked ja helposti ymmarrettava?

| Kylia
Ei

I En osaa sanoa

Oliko valittavien elementtien méaara sopiva RekrylLaaSissa?

Kylla

El

En osaa sanoa

Kiitettava

67



Mita mielta olet tasta kyselysta?

Millaista palautetta haluaisit antaa Vincitin rekrytointiprosessista
kokonaisuudessaan? Onko prosessissa mielestdsi jotain kehitettavaa?
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Liite 3: Kahden riippuvan otoksen T-testi

Paired Samples Statistics
S Emor
Mean N S, Dovtation Maan
Pairt  Miehkuva Vincitista ennen 456 36 807 am
Mislikuva Vinciista
jSoen an k] 637 08
Paired Samples Correlations
N Carmetation EIT)
Pair 1 Mishkuyva Vinciista snnen
& Mieliuva Vinciista % 033 #eG
|aaen
Pawed Samples Tost
Palrad Dferances
5% Confidence Interval of the
814 Ervor Diflerence
Mean 81 Destation Mean Lowar Uppet ! dr Sig. (>-tatled)
Palr1  Miglikuva Vinciista snnen
« Mislikuvg Vincitista 333 B RE S on 536 2236 a5 032
jAeen
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Liite 4: Avointen kysymysten kasittely

Avoimet Kysymys 4. Miten rekrytointiprosessissa annettu Kysymys 5. Millaista palautetta haluaisit antaa
vastaukset mielikuva Vincitistd on vastannut todellisuutta? Vincitin rekrytointiprosessista kokonaisuudessaan?
Erittdin Melko En osaa Nopea Hyva/erittdin hyvd Jotain
hyvin Hyvin hyvin Heikosti sanoa eteneminen rekrytointiprosessi muuta
Vastaajat
1 1 1 1
2 1 1 1
3 1 1
4 1 1 1
5 1 1
6 1 1 1
7 1 1 1
8 1 1
9 1 1 1 1
10 Ei vastattu 1
11 Ei vastattu
12 1 1
13 1
14 1 1
15 1 1 1
16 1 1 1
17 1 1
18 1 1 1
19 1 1
20 1 1
21 1 1 1
22 1 1 1 1
23 1 1
24 1 1
25 1 1
26 1 1
27 1 1
28 1 1 1
29 1 1
30 1 1
31 1 1 1 1
32 1 1
33 1 1
34 1 1
35 1
36 1 1
Yhteensa 3 13 13 4 1 15 16 17
% 8 36 36 11 3 42 44 47
Tutkimuksen Vastaajien

kohderyhma 54 hloéa maara 36 hloa



