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Opinnaytetyo tehtiin toimeksiantona Osuuskauppa Hameenmaalle. Tydn tavoitteena
oli selvittéaa, millainen tyénantajamielikuva kesatydnhakijoilla on Osuuskauppa Ha-
meenmaasta ja millainen hakijakokemus heille jai uudistetusta kesatyohakuproses-
sista, jossa kaytettiin ensimmaisté kertaa videohaastattelua osana rekrytointiproses-
sia.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys rajattiin tutkimusongelmien mukaan kasittaen
tydnantajamielikuvan ja hakijakokemuksen muodostumisen seka naiden vaikutuksen
rekrytointiin. Teoriaosuuden alussa kasitelldan rekrytointiprosessia ja sen eri vaiheita,
jonka jalkeen syvennytadn tarkemmin tydnantajamielikuvaan ja hakijakokemukseen
seka kasitellaan naiden yhteytta rekrytointiprosessiin.

Tutkimuksen empiriaosuus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimusmenetelmana, jota
tdydennettiin kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmilla. Nain tutkimustuloksia saatiin
syvennettya ja tarkennettua. Tutkimuksen aineisto kerattiin kyselytutkimuksena, joka
suunnattiin Osuuskauppa Hameenmaan kesatyonhakijoille. Kyselytutkimus kasitteli
seké tydnantajamielikuvaa etta hakijakokemusta kesatyorekrytoinnissa. Tutkimuksen
aineisto keréttiin kesatyorekrytoinnin paatyttya kevaalla 2019 ja kyselyyn vastasi 123
kesatyonhakijaa koko Osuuskauppa Hameenmaan toimialueelta.

Tutkimuksen tulokset tukivat opinndytetyon teoreettista viitekehysta seka siita tehtyja
havaintoja. Tuloksista selvisi, ettd kesatydnhakijoiden tydnantajamielikuva Osuus-
kauppa Hameenmaasta on erittéin positiivinen ja Hdmeenmaa koetaan arvostettuna
ja kiinnostavana tyénantajana nuorten kesétyonhakijoiden keskuudessa. Tutkimuksen
tulosten avulla Himeenmaa pystyy parantamaan hakijakokemusta seka kehittamaan
ensi vuoden kesatyorekrytointia entistéa vaivattomammaksi tuleville kesatyénhakijoille.
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Abstract

This thesis was commissioned by Osuuskauppa Hameenmaa. The aim of the thesis
was to examine candidate experience in the summer job recruitment process that for
the first time included a video interview, and to find out what kind of employer image
the summer job applicants have of Osuuskauppa Hameenmaa.

The theoretical framework of the thesis is divided into three parts based on the thesis
research questions. The first part of the theoretical section focuses on recruitment
process and the second part focuses on the employer image and its connection to the
recruitment process. The last part of the theoretical section focuses on candidate ex-
perience and how it affects both the recruitment process and the employer image.

The empirical part of the thesis is based on a quantitative research method, supple-
mented by qualitative research methods. In this way, the research results were deep-
ened and refined. The research data was collected by a questionnaire targeted at the
summer job applicants. The questionnaire focused on candidate experience and on
employer image. The questionnaire was filled out by 123 applicants in spring 2019.

The results of the study supported the theoretical framework of the thesis and its ob-
servations. Based on the results of the study, it seems that the employer image is
very positive and HAmeenmaa is respected and an interesting employer among
young summer job seekers. The results of the study will also help Hameenmaa in de-
veloping next year’'s summer job recruitment process and in making the candidate ex-
perience even better.
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1 JOHDANTO
1.1 Opinnaytetyon tausta

Tybnantajamielikuvan vahvistaminen seké hakijakokemuksen merkitys ovat kasvaneet
yha suuremmaksi ja tarkedmmaksi osaksi yritysten rekrytointistrategiaa. On tarkeaa, etta
organisaatio on tietoinen vallitsevasta tydnantajamielikuvastaan, silla myonteista tyénan-
tajamielikuvaa voidaan rakentaa ja kehittaa useita vuosia, mutta se voidaan kuitenkin me-
nettdd hetkessa. Hyva maine on tarkea kilpailuvaltti yrityksille niin tyontekijamarkkinoilla
kuin yrityskuvaa vahvistettaessa. Positiivisen tydnantajamielikuvan avulla yritykset pysty-
vat kilpailemaan yha koventuneilla markkinoilla alan parhaista osaajista, silla houkutteleva
tyGnantaja vetaa puoleensa potentiaalisimmat ehdokkaat ja nédin yritys saa itselleen myés
osaavimmat tyontekijat. Ahlrothin (2018) mukaan organisaatiot eivat ole viela havahtuneet
siihen, ettd tulevaisuudessa osaavat tyontekijat valitsevat itse paikkansa, jossa he halua-
vat tydskennella. Yritykset eivat siis pysty itse valitsemaan parhaita osaajia, vaan heidan
tulee osata houkutella osaavimmat ja potentiaalisimmat tyontekijat itselleen. Osaavien
tyontekijoiden rekrytoinnissa auttaa positiivinen tydnantajamielikuva, joka antaa myos hy-
van lahtokohdan menestyksekkadlle ja kannattavammalle liikketoiminnalle. (Korpi, Laine &
Soljasalo 2012, 76; Rantanen 2018.)

Tybnantajamielikuvan yhtena vaikuttavana tekijana on tydnhakijoiden kokemus hakupro-
sessista. Jotta tyonhakijoille syntyisi mydnteinen tydnantajamielikuva yrityksesta, on tar-
ke&& panostaa rekrytointiprosessissa hakijakokemukseen. Usein juuri hakijakokemus
maarittaa tydnantajan mainetta, ja siksi siihen panostaminen on yksi tehokkaimmista ta-
voista tyonantajamielikuvan vahvistamiseksi. Hakijakokemuksen parantaminen onkin
noussut yhdeksi téarkeimmisté ja suurimmista trendeista rekrytoinneissa, ja taman vuoksi
siihen halutaankin kiinnittdd huomiota entistd enemman yritysten rekrytointiprosesseissa.
(Nivukoski 2019; Studentwork 2019.)

Hakijakokemusta verrataan usein yrityksen asiakaskokemukseen, silla jokainen organi-
saatio, joka haluaa menestya, keskittyy asiakkaidensa kokemusten parantamiseen. Asia-
kaskokemusta voidaan siis soveltaa my6s rekrytoinnin parissa, jolloin tyénhakijat ovat yri-
tyksen asiakkaita. Hakijat eivét ole siis pelkastaan hakijoita, vaan samalla he ovat usein
myds yrityksen nykyisié tai tulevia potentiaalisia ostavia asiakkaita. Jos yritys kohtelee asi-
akkaitaan huonosti, he harvoin palaavat ostamaan yrityksen tuotteita tai palveluita uudel-
leen. Tama sama patee myos yrityksen rekrytointeihin ja hakijoihin, mikali hakijakokemus
on koettu huonoksi, potentiaalinen tyénhakija ei todennakdoisesti hae yritykseen enéa uu-
destaan. (Leinonen 2017; Wholley 2019.)



Opinnaytety6 tehtiin toimeksiantona Osuuskauppa Hameenmaalle, joka rekrytoi vuosittain
satoja kesatyontekijoita asiakaspalvelutehtaviin Kanta- ja Paijat-Hameen alueelle. Osuus-
kauppa Hameenmaan liiketoiminta-alueita ovat market-, rauta-, tavaratalo-, erikoisliike-,
auto-, likennemyymala- ja polttoneste- seka majoitus- ja ravitsemiskauppa. Himeenmaa
on myynniltdan alueensa suurin yritys ja tyo6llistdd noin 2850 kanta- ja paijathamalaista.
(S-kanava 2019.)

Tana vuonna Osuuskauppa Hameenmaalle haki 1492 kesatydnhakijaa, joista jokainen
hakija sai kutsun videohaastatteluun. Kesatyontekijoiden rekrytoinnissa kayttoon otettu vi-
deohaastattelutydkalu mahdollisti kesatydhakijoiden haastattelun aiemmin kuvattujen vi-
deokysymysten avulla. Videohaastattelun avulla pyrittiin padsemaan lahemmaksi nuorille
luontevaa tapaa viestid sekd kommunikoida ymparilleen ja ndin luoda positiivinen hakija-
kokemus. Sosiaalisen median aikakautena erilaisten videoiden katsominen ja tekeminen
on monelle nuorelle arkipaivaa ja luontevaa. Suosituimpia sosiaalisen median kanavia
nuorten keskuudessa ovatkin juuri videopalveluita tarjoavat Snapchat ja YouTube (Weis-
senfelt, Liukko & Nisula 2019).

1.2 Tutkimuksen tavoitteet, aiheen rajaus ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on selvittédd, millainen tydnantajamielikuva kesatyonhakijoilla on
Osuuskauppa Hameenmaasta ja millaiseksi hakijat kokivat uudistetun kesatyéhakupro-
sessin, jossa kaytettiin ensimmaista kertaa videohaastattelua. Kyselytutkimuksen tulosten
avulla selvitetd&n, millainen tydnantajamielikuva kesatyonhakijoilla on toimeksiantajayri-
tyksesta talla hetkelld ja pystyisiko sitd edelleen kehittamaan seka vahvistamaan. Tyonan-
tajamielikuvan liséksi tutkimustulosten avulla selvitetdan kesatyohakijoiden hakijakoke-
musta sekd mahdollisia kehityskohteita koskien hakuprosessia. Tulosten avulla toimeksi-
antajayritys pystyy kehittdmaan hakuprosessiaan entista ketterammaksi ja vaivattomam-

maksi hakijoille silmalla pitden ensi vuoden kesatydrekrytointia.

Tyossa kasitelladn tydnantajamielikuvaa ja hakijakokemusta sek& naiden yhteytté onnistu-
neessa rekrytointiprosessissa. Tutkimuksen aihe rajattiin koskemaan kesatyonhakijoiden
tydnantajamielikuvaa ja hakijakokemusta rekrytointiprosessissa. Tydnantajamielikuva ja
hakijakokemus ovat olleet viime aikoina rekrytoinnin yksi suurimmista trendeista seké vah-
vasti esilla niin henkildstohallinnon kuin rekrytointialan keskusteluissa, jonka vuoksi tutkit-
tava aihe tuntui mielenkiintoiselta ja ajankohtaiselta. Naiden rajausten pohjalta opinnayte-

tyon keskeisiksi tutkimuskysymyksiksi nousivat seuraavat kysymykset:



Opinnaytetyon keskeiset tutkimuskysymykset ovat:

¢ Millainen on kesatytnhakijoiden tAmanhetkinen tydnantajamielikuva Osuuskauppa
Hameenmaasta?

e Millainen hakijakokemus kesatyonhakijoille jai rekrytointiprosessista?

e Miten tyonantajamielikuvaa ja hakijakokemusta voisi kehittda Osuuskauppa Ha-

meenmaalla?
1.3 Tutkimusmenetelmat ja aineiston hankinta

Tutkimuksen empiirinen osuus jaetaan kvantitatiiviseen ja kvalitatiivisen tutkimusmenetel-
maan. Samassa tutkimuksessa voi kuitenkin kayttdd molempia menetelmia, jotta tutki-
mustuloksia saa tdydennettya ja niista tulisi tarkempia (Heikkila 2014a). Kvantitatiivinen eli
maarallinen tutkimus tarkoittaa tilastollista tutkimusta, jonka avulla selvitetdan ilmiéta nu-
meerisen tiedon pohjalta havainnollistaen aineistoa kuvioilla seka taulukoilla. Kvantitatiivi-
nen tutkimus edellyttad riittdvan suurta ja edustavaa otosta kohderyhmasta, jotta tutkimus-
tulokset ovat luotettavia. Aineiston keruussa kaytetd&n usein tutkimuslomakkeita, jotka si-
saltavat jo valmiit vastausvaihtoehdot. Aineistosta saatuja tuloksia pyritdan usein yleista-
maan tilastollisen paattelyn keinoin, jotta se vastaisi laajemman kohderyhmé&n mielipi-
detta. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan tavallisesti selvitetty&d olemassa oleva
tilanne, mutta sen syita ei pystyta selvittdmaan tarkemmin. Kvalitatiivinen eli laadullinen
tutkimus puolestaan auttaa ymmartamaan paremmin tutkimuskohdetta ja selittdm&an
kayttaytymisen tai paatodsten syita. Kvalitatiivisen tutkimuksen avulla voidaan selvittaa
kohderyhman kayttaytymisen syita, asenteita ja odotuksia, joiden avulla voidaan etsia
vaihtoehtoja seka kehittda toimintaa. (Heikkila 2014b, 15.)

Tassa opinnaytetydssa empiirinen osuus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tut-
kimuksena Osuuskauppa Hameenmaalle hakeneille kesatydnhakijoille. Jotta tutkimustu-
loksista saatiin mahdollisimman tarkkoja, niitd tdydennettiin ja syvennettiin kvalitatiivisen
eli laadullisen tutkimuksen menetelmilla kysymalla kyselytutkimuksessa avoimin kysymyk-
sin hakijoilta mielipiteita seka kehitysehdotuksia hakuprosessiin. Kvantitatiivisen tutkimus-
otteen avulla pystyttiin tarkastelemaan suuren kesatydhakijajoukon kokemaa tyénantaja-
mielikuvaa ja hakijakokemusta rekrytointiprosessissa. Tutkimustulosten yhtenevaisten
vastausten perusteella pystyttiin tekemaan yleistys kesatyonhakijoiden mielipiteista ja ko-

kemuksista hakuprosessista seka tydnantajamielikuvasta.

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana kaytettiin kyselytutkimusta, joka on yksi tyypilli-

sista kvantitatiivisessa tutkimuksessa kaytetyistda menetelmista. Kyselytutkimus toteutettiin



Webropol-kyselytytkalulla, jonka avulla luotiin WWW-kysely, johon kesatydnhakijat paasi-
vat vastaamaan sahkopostiin lahetetyn linkin kautta. WWW-kysely valittiin nuoren kohde-
ryhman vuoksi ja siksi, koska tutkittava joukko oli suuri ja kyselytydkalun avulla vastaukset
saadaan analysoitua tarkasti. Kyselyyn vastattiin anonyymisti, joka on tarkeaa etenkin tut-
kimuksen luotettavuuden kannalta (Heikkila 2014a; Valli 2015, 43).

1.4 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetyon rakenne koostuu johdannosta, teoriaosuudesta, empiirisestd osuudesta ja

yhteenvedosta. Opinnaytetyon rakennetta kuvataan tarkemmin kuviossa 1.

\
eTutkimuksen taustat, tavoitteet ja tutkimusongelma
*Opinnadytetyon rakenne

Johdanto

J

\
eRekrytointiprosessi

. eTyOnantajamielikuva
el o Hakijakokemus
viitekehys )

eToimeksiantajan esittely

eTutkimuksen totetuttaminen

eTutkimustulokset, johtopaatokset ja kehitysideat
eLuotettavuuden arviointi ja jatkotutkimusehdotukset

*Opinndytetyon yhteenveto

Kuvio 1. Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytety6 alkaa johdannolla, jossa tutustutaan opinnaytetytn taustaan ja tavoitteisiin
seka kasitelldan tutkimuskysymykset seka aiheen rajaus. Johdannon jalkeen on teoria-
osuus, jonka paaasiallisina aiheina kasitellaan rekrytointiprosessia ja siihen olennaisesti
vaikuttavaa tyénantajamielikuvaa seka hakijakokemusta. Rekrytointiprosessin kasite maa-

ritellaén teoriaosuudessa, jonka jalkeen prosessi kaydaan lapi vaiheittain aina tarvemaa-



rittelysta rekrytoinnin onnistumisen arviointiin. Luvussa kaydaan lapi myds rekrytointiin liit-
tyvaa lainsdadantta ja kuinka se tulisi ottaa huomioon prosessin aikana. Teoriaosuuden
toisessa osassa maaritellaan tydnantajamielikuvaa seka kaydaan lapi sen muodostu-
mista. Luvussa kasitellaan myds niin sisdista kuin ulkoista tydnantajamielikuvaa. Aiheen
rajauksen mukaisesti luvussa selvitetaan tyénantajamielikuvan merkitysta rekrytointipro-
sessissa ja sen vaikutusta rekrytointiin. Tyonantajamielikuvan jalkeen teoriaosuudessa ka-
sitelladn hakijakokemusta, joka on vahvasti linkitetty niin rekrytointiprosessiin kuin tyénan-
tajamielikuvaan. Luvussa maaritellaan hakijakokemus kasitteené ja kaydaan lapi sen
muodostumista rekrytointiprosessissa. Teoriaosuuden lopussa kasitelladan myos hakijako-
kemuksen vaikutusta tydnantajamielikuvaan.

Teoriaosuuden jalkeen esitellaan opinnaytetydn toimeksiantaja Osuuskauppa Hameen-
maa. Yritysesittelyn jalkeen siirrytddn tutkimukseen ja sen toteutukseen. Luvussa kaydaan
l&pi tutkimustulokset ja niista tehdyt johtopaatokset. Johtopaattsten jalkeen esitellaan ke-
hitysideat tydnantajamielikuvan kehittamista ja hakijakokemuksen parantamista varten
seka esitetaan mahdolliset jatkotutkimusehdotukset. Opinnaytetydn lopuksi arvioidaan tut-

kimuksen luotettavuutta ja tehdéaéan yhteenveto opinnaytetyosta.



2 REKRYTOINTIPROSESSI
2.1 Rekrytointiprosessin maaritelma ja vaiheet

Yrityksen rekrytointiprosessi sisaltaa kaikki ne toimenpiteet ja valinnat, joiden avulla yritys
saa palvelukseensa tarvitsemansa henkiltt seka sijoitettua ne oikeisiin tehtaviin (kuvio 2).
Rekrytoinnit ovat yrityksen kannalta merkittavia ja tarkeita, silla ne vaikuttavat niin yrityk-
sen menestykseen kuin kilpailukyvyn sailyttdmiseen tulevaisuudessa. Uuden tyontekijan
palkkaaminen on merkittava paatds ja suuri taloudellinen investointi, joka vaikuttaa yrityk-
sen palvelun laatuun, toiminnan sujuvuuteen seka tehokkuuteen. (Helsila & Salojarvi
2009, 120; Viitala 2014.)

'e 7 'e ) 'e 7
Rekryt'omtl 'tarpe'en . Tyosopimuksen
tunnistaminen ja Valinta .
X ' laadinta
osaamiskartoitus
\ J \ J \ J
e N 'e N e N
Rekr.ytomtlprosgssm Haastattelut ja Valinnasta
aikataulutus ja RO . .
. soveltuvuusarviointi tiedottaminen
suunnittelu
\ J \ J \ J
e N 'e N e N
Tehtdvakuvauksen ja
valintakriitereiden Hakemusten kasittely Perehdytys
madrittely
\ J \ J \ J
e N 'e N e N
Tyopaikkailmoituksen Rekrytoinnin
Hakukanavien valinta laadinta ja onnistumisen
julkaiseminen arviointi
\ J \ J \ J

Kuvio 2. Rekrytointiprosessin vaiheet (mukaillen Helsila & Salojarvi 2009, 128-129; Joki
2018, 87-109)

Jotta yrityksen rekrytoinnit olisivat onnistuneita, tulee huolelliseen suunnitteluun ja toteu-
tukseen kayttda aikaa ja ndhda vaivaa. Huolellisen suunnittelun ja toteutuksen avulla voi-
daan valttya epaonnistuneilta rekrytoinneilta, joissa karsivat niin valittu henkild, yritys kuin
mahdollisesti yrityksen asiakkaatkin. Rekrytointiprosessissa tulee huomioida myds se, etta

rekrytointi ja sen toteuttamistapa vaikuttavat aina myos yrityksen tydnantajamielikuvaan ja



hakijakokemukseen. Parhaimmassa tapauksessa onnistunut rekrytointi vahvistaa yrityk-
sen tyonantajamielikuvaa ja jattaa hakijoille positiivisen hakijakokemuksen riippumatta

siitd, tuliko hakija valituksi juuri hakemaansa tyotehtavaan. (Viitala 2014; Joki 2018, 87.)
2.1.1 Tarvemaaritys ja osaamiskartoitus

Rekrytointiprosessin alussa, ennen varsinaisen rekrytoinnin kaynnistamista, on tarkeaa
analysoida rekrytointitarve ja tehda osaamiskartoitus. Tarvemaarityksen avulla yritys saa
selvitettyd, onko uudelle tyontekijalle todellista tarvetta vai ovatko esimerkiksi tyotehtavat
muuttuneet niin, ettei uutta tyontekijaa tarvitse rekrytoida. Yrityksessa voidaan myos sel-
Vvittda, pystytaankd esimerkiksi tydmenetelmid kehittAmalla poistamaan lisaantynyt tyo-
tarve. Puolestaan osaamiskartoitus auttaa selvittdmaan, onko yrityksen sisélla jo valmiina
tyontekijaa, jolla on sopiva osaaminen, vai joutuuko yritys rekrytoimaan ulkopuolelta uu-
den osaajan. Ulkoinen rekrytointi vie enemman resursseja kuin sisdinen, mutta sen avulla
voidaan hankkia yritykseen uutta osaamista, joka tuo kilpailuetua yritykselle. (Viitala 2014;
Kaijala 2016, 26—-27; Joki 2018, 88.)

Rekrytoinnin tarpeen analysointi sekd osaamiskartoitus auttavat yritysta selventamaan toi-
mintaansa ja samalla yritys voi tehda henkildstohankinnan lisdksi myos muita kehittavia
toimenpiteita yrityksessa, kuten tehtvien uudelleen maarittelyd. Analyysien jalkeen esi-
mies pystyy perustelemaan rekrytointitarpeensa seka ryhtya jasentdmaan rekrytoitavan
henkilon tehtavankuvausta. (Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus &
Sandberg 2006, 40.)

2.1.2 Tehtavakuvauksen ja valintakriteerien méaarittely

Tehtavakuvaus kertoo, mita osatehtavia tietty tehtavakentta sisaltaa eli mita kyseisessa
tydssa tehdaan. Kuvauksessa kerrotaan myds tavoitteista seka menestymisen edellytyk-
sistd. Kuvausta laatiessa on myos hyva ottaa huomioon mahdolliset tulevaisuuden muu-
tokset organisaatiossa. Tehtavakuvauksen todenmukaisuus seka selkeys on tarkeaa, silla
se ehkaisee osaltaan epaonnistuneita rekrytointeja ja lisdksi sen pohjalta luodaan myés

arvioinnissa kaytettavat valintakriteerit. (Honkaniemi ym. 2006, 40-42.)

Valintakriteerit luodaan tehtavakuvauksen pohjalta arvioimaan ehdokkaiden sopivuutta ja
keskinaista sijoittumista. Valintakriteereista tulee ilmi, mitd osaamista ja valmiuksia uu-
delta tyontekijalta odotetaan, jotta se taydentaisi nykyhenkiléstdn osaamista nyt ja tulevai-
suudessa. Valintakriteereissa otetaan huomioon myos tehtavan asettamat vaatimukset

seka keskeiset edellytykset tehtavassa menestymiseen. (Honkaniemi ym. 2006, 43—-44.)



Valintakriteerit voivat olla niin ammatillisia valmiuksia kuin henkildkohtaisiakin valmiuksia.
Ammatillisia valmiuksia voivat olla esimerkiksi tietty koulutus tai aikaisempi tytkokemus.
Ammatilliset valintakriteerit ovat konkreettisia asioita, joiden perusteella pystytdan arvioida
hakemuksia ja ne pystytaan todentamaan esimerkiksi ty6todistusten avulla. Puolestaan
henkilokohtaisia ominaisuuksia ei voi maaritella ja todeta yhté tarkasti, vaan ominaisuuk-
sien tarkastelu vaatii usein psykologista soveltuvuusarviointia. (Vaahtio 2005, 73; Honka-
niemi ym. 2006, 43-45.)

Kun valintakriteerit ovat laadittu selke&sti, on my6s my6hemmin helpompi perustella valin-
tapaatosta niin hakijoille kuin ylemmalle johdolle. Kriteereiden laatiminen helpottaa myés
perehdytysta, silla uusi tyontekija tietda mitd haneltda odotetaan ja mitd osaamista hanessa
arvostetaan. Tehtavakuvauksen ja valintakriteereiden muodostamisen pohjalta pystytaan

rekrytointiprosessissa siirtymaan hakuvaiheeseen. (Honkaniemi ym. 2006, 43-45.)
2.1.3 Tydpaikkailmoituksen laatiminen ja hakukanavien valinta

Hyva tydpaikkailmoitus markkinoi ja houkuttelee potentiaalisimmat ehdokkaat hakemaan
yrityksen ty6tehtavaan. limoituksen tulisi olla ytimekas ja selked, jossa kayvat ilmi kaikki
olennaiset asiat. TyOpaikkailmoituksessa tulisi kertoa lyhyesti yrityksesta seka sen toimia-
lasta. Kertomalla ilmoituksessa realistisesti tyon tehtavankuvan, valtytdan hakijan har-
haanjohtamiselta ja nain myos pystytaéan ehkaisemaan turhia hakemuksia sek& epaonnis-
tuneita rekrytointeja. llmoituksen lopussa on hyva ohjeistaa hakijaa rekrytoinnin seuraa-
vaan vaiheeseen, esimerkiksi tayttamaan tydhakemuslomake. Hyvin suunnitellun ilmoituk-
sen avulla myds yrityksen tunnettuus ja kiinnostavuus kasvavat markkinointiviestinnan
keinoin ja ndin se vahvistaa myds tydnantajamielikuvaa. (Honkaniemi ym. 2006, 46; Salli
& Takatalo 2014, 25-28; Joki 2018, 90.)

Ulkoisen rekrytoinnin hakukanavan valinnassa tulee ottaa huomioon, miten tyépaikkail-
moitus tavoittaa parhaiten juuri toivotun kohderyhman eli potentiaaliset tyéntekijat, joilla on
tarvittava osaaminen, tytkokemus seké tydyhteisdon sopiva persoona. Oikeiden ihmisten
tavoittamiseen tarvitsee |0ytéaa siis oikeat hakukanavat. Hakukanavan valintaan vaikutta-
vat monet asiat, kuten se mink&laiseen ty6tehtéavaan haetaan uutta tyontekijaé ja rekry-
toinnin vaativuus. Naiden liséksi hakukanavan valintaan vaikuttavat niin aikataulu, rekry-
toinnin budjetti kuin yrityskuvan rakentaminen. Hakukanavan valinta sek& visuaalisuus
rekrytoidessa vaikuttavat aina myos tyonantajamielikuvaan. Visuaaliset rekrytointivideot
ovat hyva keino saada hakijat kiinnostumaan tehtavasta ja samalla ne antavat myds naky-
vyytta yritykselle. (Salli & Takatalo 2014, 28; Joki 2018, 90-92.)



2.1.4 Hakemusten kasittely

Hakemusten esikarsintaa helpottavat rekrytointiprosessin alussa hyvin laaditut valintakri-
teerit ja selked tehtdvankuvaus. Hakemusten kasittely ja esikarsinta vaiheessa hakemuk-
set voidaan jakaa ryhmittain; haastatteluun kutsuttavat, ehka haastattelun kutsuttavat ja
selkeasti hylatyt. Ehdokkaiden hakemusten lapikaynnissa on tarkeda huomioida, kuinka
hyvin tehtadvaan maaritellyt kriteerit tayttyvat hakemuksen mukaan. Huomiota kannattaa
my0s kiinnittaa opinto- ja tyohistorian etenemiseen, mahdollisista aukkokohdista voi kysya
hakijalta my6hemmin haastattelussa. (Salli & Takatalo 2014, 48-50.)

Alussa esikarsinnan voi tehda esimerkiksi koulutus- ja tydkokemuksen perusteella. Hake-
musten kasittelyvaiheessa tulee ottaa huomioon, etta on vaikeaa l6ytéaa taysin sopivaa ha-
kijaa taitojen seka osaamisen puolesta. Liian kriittisessa karsinnassa on riskina jattaa va-
litsematta potentiaalinen hakija, joka voisi kehittya tehtavaan ja olla tulevaisuudessa tar-
kea tyontekija yritykselle. (Salli & Takatalo 2014, 50.)

Mikali hakijajoukko on suuri, rekrytointiprosessia nopeuttavat hakijoiden esittelyvideot, en-
nakkotehtavat seka lyhyet puhelinhaastattelut, joilla voi rajata hakijoita ja saada selkeéa
kiinnostavien hakijoiden joukko. Esittelyvideon tekeminen, videohaastatteluun vastaami-
nen seka ennakkotehtavat karsivat jo hakuprosessissa hakijoita, jotka eivat ole aidosti
kiinnostuneita tehtavasta tai motivaatiota tyétehtavaan ei ole tarpeeksi. Videohaastattelun
avulla molemmat osapuolet nékevat toisensa jo hakemisvaiheessa ennen hakuproses-
sissa etenemista. Sen avulla saa tietaa hakijasta enemman ja voidaan varmistaa oikeiden
hakijoiden kutsuminen kasvokkain haastatteluun. Puhelinhaastattelun avulla voidaan tar-
kentaa tyokokemusta, koulutustaustaa seka saada myds muita lisatietoja hakijalta. Orga-
nisaatioilla voi olla myds erilaisia tytkaluja hakemusten hallintaa seka lajitteluun, jotka no-
peuttavat hakemusten esikarsintaa. Hakemusten kasittely esimerkiksi sahkoisissa rekry-
tointijarjestelmissa nopeuttaa osaltaan rekrytointiprosessia seka tiedonhakua. (Honka-
niemi ym. 2006, 48—49; Salli & Takatalo 2014, 48-50; RecRight 2019.)

2.1.5 Haastattelu, soveltuvuusarviointi ja valintapéaéatés

Haastattelu on tarkeéd osa rekrytointiprosessia, jotta potentiaalisista tyénhakijoista saa-
daan tarvittavaa tietoa. Haastattelun luotettavuutta lisaa, jos haastattelutilanteessa on
henkilostdasiantuntija seké esimies, silla kaksi haastattelijaa havainnoi tilannetta enem-
man kuin yksi ja haastateltavan hakijan arviointi on talléin myos objektiivisempaa. Haas-
tattelussa voi olla mukana myds tarkeita tulevia yhteistyokumppaneita yrityksesta ja ulko-
puolinen asiantuntija, kuten henkilévalintapsykologi. Jos haastatteluun osallistuu useampi

henkild, on hyva sopia etukateen tehtavanjaosta. (Viitala 2014; Joki 2018, 97.)
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Haastattelut voivat olla luonteeltaan avoimia tai strukturoituja, myds naiden yhdistelmia
kaytetaan. Strukturoidussa haastattelussa haastattelijalla on valmis tarkoin mietitty kysy-
myslista, joka esitetddn jokaiselle haastateltavalle. Vastakohtana talle mallille on vapaasti
eteneva haastattelu, jossa haastateltava kertoo itsestédan ja taustoistaan keskustelun lo-
massa. (Viitala 2014; Joki 2018, 98-99.)

Haastattelun alussa on tarkeaa luoda otollinen ilmapiiri avoimelle keskustelulle. Taméan
jalkeen on helpompi siirtya kysyméaan vaikeampia kysymyksié ja kerddmaén tietoa haas-
tateltavasta. Lopussa annetaan haastateltavalle mahdollisuus kysya lisakysymyksia ja
kerrotaan rekrytointiprosessin etenemisesté. Haastattelun aikana tai heti sen jalkeen on
myds hyva kirjata muistiinpanoja haastateltavasta seka samalla pitdd mielessa valintakri-
teerit sek& tehtavankuvaus. (Joki 2018, 98-99.)

Soveltuvuusarvioinnissa arvioidaan hakijoiden soveltuvuutta ja persoonallisuutta tiettyyn
tyotehtavaan ja sen avulla voidaan saada lisatietoa hakijasta valintapaatoksen tueksi. Ar-
viointeja kaytetaan, jotta rekrytointipaatoksesta saadaan luotettava ja nain myos vahenne-
taén virherekrytoinnin riskid. Suomen Psykologiliiton (2019) mukaan henkildarviointi on
yksi tarkeimpia valineitd, kun valitaan uutta henkildstoa. Suomessa laki yksityisyyden suo-
jasta tyoelamassa (YksL 759/2004) edellyttad, ettéd henkiléarvioinnit tehdaan luotettavasti
ja arvioijat ovat asiantuntevia. Arviointipalveluja kayttavan yrityksen tulee itse valvoa, etta
nama kriteerit tayttyvat arviointikumppanin osalta. Usein soveltuvuusarviointi tehdaan pro-
sessin loppusuoralla, jolloin potentiaalisia hakijoita on end& muutama jaljella. Soveltu-
vuusraportti kertoo niin hakijan vahvuudet kuin hénen kehittdmiskohteensa tehtavassa.
Raporttia kannattaa my6s hyoddyntéa jatkossa tulevan tyontekijan perehdytyksesséa seka
tavoitteiden asettamisessa. (Vaahtio 2005, 160-161; Salli & Takatalo 2014, 79-84.)

Rekrytointiprosessi on tarkeaa vieda tehokkaasti loppuun asti ja valintapaatoksesta tulee
viestia nopeasti hakijoille viivyttelematta. Loppuvaiheessa on kuitenkin varottava teke-
masta harkitsemattomia paatoksia, vaikka rekrytoinnilla olisikin kiire. Mikali hakijoista ei
|6ydy sopivaa osaajaa tehtavaan, on parempi olla palkkaamatta ketaan, silla huono valinta

voi kostautua yritykselle myéhemmin. (Salli & Takatalo 2014, 89.)
2.1.6 Rekrytoinnin onnistumisen arviointi

Rekrytoinnin onnistuminen ndhdaan lopullisesti vasta muutamien kuukausien paasta uu-
den tyontekijan aloittamisesta. Onnistuneen rekrytoinnin edellytyksena on, etta rekrytointi
on suunniteltu hyvin jokaisen rekrytointivaiheen osalta. Myos rekrytointitarve on ollut pe-
rusteltu ja uudelle tyontekijalle on maaritelty selkeésti yrityksen tarpeisiin sopiva toimen-

kuva. Jotta onnistuneen rekrytoinnin edellytykset kasvaisivat, tulee myos kyeté arvioimaan
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viela oikea henkild tehtavaan ja tydyhteisdon, persoonansa ja tydskentelytapojensa
avulla. (Joki 2018, 105.)

Rekrytoinnin onnistumista voidaan arvioida niin hakemusten maaralla seka laadulla. On-
nistumisen mittarina voidaan myds pitaa rekrytoinnin vaikutusta tyonantajamielikuvaan.
Rekrytoinnin laadusta saa konkreettisia tuloksia, kun mitataan hakijakokemusta ja kysy-
ta&n suoraan hakijoilta seka rekrytoidulta palautetta ja mielipiteitéa rekrytoinnin onnistumi-
sesta. (Jormakka 2017; Joki 2018, 105.) Rekrytoinnin onnistumista voidaan mitata myos
rekrytoidun henkilon menestymisella tehtavassa, koeaikapurkujen maaralla tai tyontekijan
pysyvyyden kautta. Tarkeitd mittareita ovat myos esimies- ja asiakastyytyvaisyys. Onnis-
tumisen mittareina voidaan kayttda myos time-to-productivity mittaria, joka tarkoittaa lapi-
menoaikaa rekrytoinnin aloituksesta palkatun henkilén 100 % ty6tehoon seké time-to-fill
mittaria, joka tarkoittaa puolestaan lapimenoaikaa rekrytoinnin aloituksesta tydsopimuksen

allekirjoittamiseen. (Duunitori 2019.)

Epaonnistuneen rekrytoinnin taustalla on usein rekrytointitarpeen ja rekrytointitavoitteen
huolimaton méaarittely. Mikali rekrytoija ei tieda mink&laista osaamista tarkalleen yrityk-
seen tarvitaan, tulee usein luvattua hakijoille liikaa, jolloin odotukset eivat kohtaa todelli-
suuden kanssa. Joskus myds henkil6arvioinnissa voi tapahtua hakijan potentiaalin yli- tai
aliarviointi. Jos hakija yliarvioidaan, eikd han suoriudukaan tyotehtavistaan, tulee eteen
irtisanominen tydnantajan puolelta. Aliarvioinnissa puolestaan hakijan kyvyista jaa negatii-
vinen kuva, jolloin pateva henkilé saattaa karsiutua rekrytointiprosessista. (Nederstrom
2012; Joki 2018, 105.)

2.2 Rekrytointiprosessissa huomioitava lainsaadanto

Jo ennen uuden tyontekijan palkkaamista tulee ottaa huomioon ty6lainsaadannon velvoit-
teet. Tybnantajan tulee varmistaa, onko hénelld velvollisuus tarjota tyopaikkaa ensisijai-
sesti lomautetulle, osa-aikaiselle tytntekijélle tai taloudellisista ja tuotannollisista syisté irti-
sanotulle tyontekijalle. Lomautetulla tai osa-aikaisella tyontekijalla tulee olla riittdva am-
mattitaito tarjottavan tyotehtavan suorittamiseen. Mikali kohtuullisen koulutuksen kautta
tyontekijd saadaan patevaksi tybtehtavaan, tulee tybnantajan jarjestaa koulutus. (Salli &
Takatalo 2014, 89-91; Joki 2018, 95-96.)

Tyosopimuslaissa (55/2001, 2 8) on saadetty tasapuolisen kohtelun vaatimuksista, jotka
velvoittavat tyonantajaa ilmoittamaan tyopaikoista niin, ettd kaikilla tyontekijoilla niin osa-

aikaisilla, maaraaikaisilla, vuokratyontekijoilla kuin kokoaikaisilla on samat mahdollisuudet
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hakea tydpaikkoja. Tyopaikkailmoituksessa ei saa mydskaan edellyttdad tydnhakijalta vaa-
timuksia, jotka johtavat syrjintaan tai joilla ei ole merkitysta tyétehtavan hoidossa. Syrjinta-

kielto tulee muistaa myos rekrytointiprosessissa valintapaatosta tehdessa.

Laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta (609/1986, 6 8) pyrkii estaméén sukupuo-
leen kohdistuvaa syrjintaé seka edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa tydela-
massa. Tydnantajan tulee toimia lain mukaan niin, etta tydtehtéviin hakeutuisi niin miehia,
ettd naisia. Sukupuolesta riippumatta tulisi olla yhtéalaiset mahdollisuudet uralla etenemi-
seen seka tyo- ja perhe-elaméan sovittamiseen. Laissa on myds mukana syrjintakielto, joka
kieltdd sukupuolen olevan valinnan perusteena tython palkatessa tai koulutukseen vali-
tessa. Naisen syrjayttdminen valintapaattksessa ei saa perustua myoskaan raskauteen.
(Joki 2018, 95-97.)

Tietosuojalaki (1050/2018) saatelee tydnhakijoiden henkilttietojen kasittelyd. Tydnhaki-
jasta kerattyjen tietojen tulee olla tarpeellisia valinnan kannalta. Niiden avulla voidaan esi-
merkiksi arvioida henkilon soveltuvuutta seka patevyytta tyotehtavaan seka tydyhteisoon.
Tyonhakijaa koskevat tiedot tulee ensisijaisesti kerata tyonhakijalta itseltédén. Tarpeelli-
suusvaatimuksen (759/2004, 3 8) mukaan tarpeettomia tietoja ei saa kerata eika kasitella
edes tyontekijan suostumuksella. Tallaisia tietoja ovat esimerkiksi veroprosentti ja pankki-
tiedot, jotka tulevat tarpeelliseksi vasta valinnan tapahduttua. Luottotiedot tydnantaja saa
hankkia vain tehtavaan valitulta hakijalta laissa sdadetyilla edellytyksilla. Mikali tyotehta-
vaan kuuluu tydskentelya lasten kanssa, on tydnantajan selvitettava myos rikostausta.
(Salli & Takatalo 2014, 93-96.)

Haastattelussa tyonhakijalta saa kysya avoinna olevan tehtavan hoitamisen kannalta tar-
peellisia kysymyksia. Kysymysten tulee liittya hakijan patevyyden ja soveltuvuuden selvit-
tamiseen, tarpeettomien kysymysten esittdminen voi johtaa kiellettyihin syrjintaperustei-
siin. Laki yksityisyyden suojasta tydelamassé saatelee henkild- ja soveltuvuusarviointites-
teja. Kyseinen laki velvoittaa, ettd hakijalta on suostumus soveltuvuusarvioinnin tekemi-
seen sekd hanen on saatava samansisaltdinen raportti arvioinnista kuin testin teettavan-
kin tahon. (Joki 2018, 95-99.)
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3 TYONANTAJAMIELIKUVA
3.1 Maaritelma

Tydnantajamielikuva tarkoittaa sité, millaisena tydnhakijat ja yrityksen nykyiset tyontekijat
nakevat tydnantajan (Korpi ym. 2012, 66). Alapartasen (2019) mukaan mielikuva rakentuu
niin organisaation oman viestinnan, vastaanottajan kokemusten kuin muiden kertoman
perusteella. Taman vuoksi tydnantajamielikuva voi muuttua ja jalostua jokaisessa kohtaa-
mispisteessa. Vahva tydnantajamielikuva integroituu niin yrityksen arvoihin, kulttuuriin
kuin strategiaan ja sitd vahvistavat yrityksen tyontekijat, jotka jakavat positiivista tydnanta-
jamielikuvaa verkostolleen oma-aloitteisesti. Organisaation tietoisuus omasta tyénantaja-
mielikuvasta ja sen kehittamisesta tulisi ottaa huomioon yrityksen strategisessa suunnitte-
lussa, silla kaikki yritykseen liittyva viestinta vaikuttaa tydnantajamielikuvaan joko sita vah-
vistaen tai heikentden. (Monster 2019; Méakinen 2019.)

Tyonantajamielikuva muuttuu jatkuvasti ymparéivan maailman mukana. TAma vaatii myos
organisaatiolta aktiivisuutta rakentaa ja kehittda omaa tyonantajamielikuvaansa. Mikéali or-
ganisaatio ei itse kerro tarinaansa, sen kertoo joku toinen. Tyonantajamielikuvan vahvista-
minen tulee siis olla ulospéain aktiivista toimintaa, silla hyvan maineen saavuttamiseksi ei
riitd, ettd organisaatio tekee asioita oikein, vaan niista asioista tulee kertoa myos organi-
saation ulkopuolelle. Mielikuvatekijat ovat yrityksen keskeisi&d menestystekijoita, silla ne
vaikuttavat yrityksen sidosryhmien paatoksiin ja valintoihin liittyen niin tyopaikan vastaan-
ottamiseen kuin ostopaatoksiin. Tydnantajamielikuvan kehittaminen sisdltaa seka tarkoi-
tushakuisia pyrkimyksia liittda organisaatioon mielikuvia ettd todellista arkista toimintaa,

jonka kautta mielikuvat rakentuvat itsestaan. (Aula & Heinonen 2002; Duunitori 2018.)
3.2 Sisainen ja ulkoinen tyonantajamielikuva

Tybnantajamielikuva voidaan jakaa kahteen osaan; sisdiseen ja ulkoiseen tydnantajamie-
likuvaan (kuvio 3). Sisaisella tydnantajamielikuvalla tarkoitetaan yrityksessa tyoskentele-
van tyontekijan mielikuvaa ja kokemuksia omasta tydnantajastaan. (Korpi ym. 2012, 62.)
Hyvinvoiva organisaatio on tarkea tekija tydtnantajamielikuvan kannalta, koska mielikuvan
rakentaminen lahtee organisaation sisalta. Tyytyvaiset tyontekijat rakentavat ja viestivat
positiivista tydnantajakuvaa, mika on yritykselle tarkea kilpailuvaltti tydntekijamarkkinoilla.
Tybnantajaansa tyytyvainen ja tydpaikastaan ylpea oleva henkild on lahjomattomin ja pa-

ras ulkoisen tytnantajamielikuvan rakentaja. (Kansonen 2019; Koskimies 2019.)
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Puolestaan ulkoinen tyénantajamielikuva tarkoittaa ulkopuolisten henkildiden saamaa ku-
vaa yrityksesta tydnantajana. Jos yrityksen sisdisessa tydnantajamielikuvassa on ongel-
mia, heijastuvat ne nopeasti myds ulkoiseen tydnantajamielikuvaan. Nain ollen ulkoisesta
tydnantajamielikuvaviestinnasta tulee vaikeaa, jos naita ongelmia yritetaan peitella tai to-
tuutta koitetaan muunnella. Sisdisen tydnantajamielikuvan ollessa hyva, on helppo viestia

ja markkinoida toimivaa tydyhteis6d myos ulospain. (Korpi ym. 2012, 67-69.)

Tybnantajamielikuva

D D
Ulkoinen Sisdinen
tyonantajamielikuva tydnantajamielikuva
) ) )
Tyonhakijat Muut Tyontekijat

Hakijakokemus

Kuvio 3. Sisainen ja ulkoinen tydnantajamielikuva

3.3 Tydnantajamielikuvan muodostuminen

Tyonantajamielikuvaa luo yrityksesta kaikki mediassa nakyva uutisointi, markkinointi seka
kaikki muu viestinta. Yritys voi itse vaikuttaa tunnettuuteensa esimerkiksi markkinoinnin ja
sosiaalisen median avulla. Kolme nopeimmin kasvavaa ty6énantajamielikuvan edistamis-
kanavaa ovatkin kaikki osa sosiaalista mediaa. Naitd nopeimmin kasvavia kanavia ovat
sosiaalisen median ammatilliset verkostot, kuten LinkedIn ja ammatillisten verkostojen li-
saksi kasvavia kanavia ovat YouTube ja Facebook. Sosiaalisen median kaytto lisaantyy

jatkuvasti ynd enemman, jonka vuoksi organisaatioiden on tarkeaa suunnitella myés sosi-
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aalisen median rekrytointistrategia. Organisaatiot, jotka ovat saaneet rakennettua myon-

teisen ja tunnetun tydnantajamielikuvan saavat seuraajia sosiaalisessa mediassa, joiden

avulla yritys tavoittaa aktiivisten hakijoiden lisdksi myos passiiviset tyonhakijat. (Korpi ym.
2012, 66—67; Salli & Takatalo 2014, 42.)

Sosiaalisessa mediassa kaikki ovat tasavertaisia tuottamaan sellaista sisalt6d, negatiivista
tai positiivista, joka rakentaa yrityksen tydnantajamielikuvaa. Sisallontuottajia voivat olla
niin yrityksen johto, tydntekija, asiakas kuin entinen tyontekijakin. Nykyisten seké entisten
tyontekijoiden tuottamat siséallot voivat olla joko valhetta tai totta. Jotta valheita ei lahtisi
likkeelle sosiaaliseen mediaan, tulee huolehtia yrityksen myoénteisesta sisaisesta tyonan-
tajamielikuvasta. Sisdisen tydnantajamielikuvan ollessa kunnossa, voi lahtea rakenta-

maan myonteista ulkoista tydnantajamielikuvaa. (Korpi ym. 2012, 66-75.)

Yrityksen aktiivisuus sosiaalisen median kanavissa on suoraan verrannollinen yrityksen
kiinnostavuuteen kyseisissa kanavissa. Seuraajien mielenkiintoa pidetaan ylla tuottamalla
monipuolista sisalto eri aihepiireisté ja olemalla vaikutuksessa seuraajien kanssa. Eri ka-
naviin julkaistuja sisaltéja ja niiden aiheuttamia reaktioita tulee myos seurata tarkasti, jotta
siséltéa voi kehittda ja rakentaa yleis6a parhaiten palvelevaksi. (Korpi ym. 2012, 66—74;
Salli & Takatalo 2014, 42.) Syntyneisiin mielikuviin voi liittya niin vaaristyneita kuin van-
hentuneitakin kasityksia. Taméan vuoksi viestinta on tarkea osa tydnantajamielikuvan ke-
hittamisessa. Jotta tydnantajamielikuvaviestinta olisi mahdollisimman tehokasta, tulee
kaikkiin kanaviin valittaa yhtenainen viesti seka tavoitettujen kohderyhmien kanssa tulisi
olla jatkuvaa vuoropuhelua. (Piha & Poussa 2012, 146-147.)

Ty6nantajamielikuvan muodostumisessa nykyisilta tyontekijdilta ja ystavilta saatu tieto vai-
kuttaa usein vastaanottajaan vahvemmin kuin markkinointiviestinnan keinoin luotu mieli-
kuva. CareerArcin (2017) tutkimuksen mukaan tyonhakijat luottavat eniten informaation
lahteené organisaation nykyisia tyontekijoitd. Puolestaan vahiten informaation l&hteena
luottamusta herattévat organisaation esimiehet. Yrityksen omat tyontekijat ovat siis par-
haita tydnantajamielikuvan levittajia. Henkildston ollessa tyytyvainen tai tyytymaton tyo-
honsa, tydyhteis6onsa tai tydpaikkaansa, he kertovat usein myds verkostolleen siitd. Mi-
kali yrityksen luoman tyonantajamielikuvan ja muilta kuultujen kokemusten ja kertomusten
valilla on huomattava ristiriita, vaikeuttaa se myos yrityksen rekrytointia. ( Korpi ym. 2012,
75; Viitala 2014; Asikainen 2017.)

Tybnantajamielikuvaa muokkaavat myds useat muut tyon siséiset tekijat, joita ovat muun
muassa urakehitysmahdollisuudet, tyon kiinnostavuus seka tydilmapiiri. Urakehitysmah-
dollisuudet ovat tyontekijalle tarkeita, koska tydntekija saa onnistuneesta tydstdéan konk-

reettisen palautteen vaativamman tehtavan muodossa. Puolestaan tydn kiinnostavuus
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vaikuttaa suoraan siihen, kuka tydpaikkaa hakee. Hakijoille on myds tarkeaa, etta organi-
saatiossa suositaan moderneja tyoskentelytapoja vanhojen tapojen sijaan. (Korpi ym.
2012, 69-72.)

TyOpaikan hyva ilmapiiri on ensisijaisen tarkeaa siséisen tydnantajakuvan kannalta, silla
ilmapiiri valittyy myos ulkoiseen tydnantajamielikuvaan. TyGpaikan ilmapiirin ongelmat tuo-
daan esiin helposti sosiaalisessa mediassa, joka vaikuttaa negatiivisesti tydnantajamieli-
kuvaan. Naiden osatekijoiden lisaksi tyontekijat pitavat tarkeanéd oman tyon kehittamis-
mahdollisuuksia sek& kokonaispalkkausta. Tyonantajamielikuvan kannalta onkin tarke&a,
ettd tyontekija voi myos luottaa palkanmaksun saéanndéllisyyteen seka tyonsa jatkuvuuteen.
(Korpi ym. 2012, 69-72.)

3.4 Tyonantajamielikuvan vaikutus rekrytoinnissa

Kokemusten, viestinnan ja uutisoinnin liséksi tydnantajamielikuvaan vaikuttaa ulospain na-
kyva rekrytointipolitiikka. Rekrytointi ja sen toteuttamistapa on tarkea osa tydnantajamieli-
kuvan kehittamista ja vahvistamista. Siksi rekrytointiin kannattaa sitoa myos yrityksen

viestinta- ja markkinointiosaaminen. (Salli & Takatalo 2014, 41.)

LinkedIn Global Recruiting Trends -tutkimuksesta (2017) kay ilmi, ettd yli 80 prosenttia yri-
tyksen paatoksentekijoista pitaa tydonantajamielikuvaa merkittavana tekijana rekrytointien
onnistumisessa. Sama kay ilmi myds Duunitorin (2019) julkaisemassa kansallisessa rek-
rytointitutkimuksessa, jossa 95% vastaajista oli sitd mielta, etta hyva tydnantajamielikuva

on ratkaisevassa asemassa rekrytoinnin onnistumisessa.

Mydnteinen tydnantajamielikuva on yrityksille suuri kilpailuetu, silla organisaatio on talldin
tydnhakijoiden keskuudessa kilpailukykyinen. Etenkin tydntekijapulan aikana korostuu niin
positiivisen tydnantajamielikuvan kuin yrityksen tunnettuuden téarkeys, koska talloin yritys
pystyy houkuttelemaan muita enemman potentiaalisia tytnhakijoita itselleen. (Korpi ym.
2012, 82; Salli & Takatalo 2014, 45.) liman myonteista tydnantajamielikuvaa rekrytoinnista
tulee haasteellisempaa seka se vie enemman resursseja yritykselta. Heikko tydnantaja-
mielikuva lisdd myos epavarmuutta ja vaihtuvuutta yrityksessa. Rekrytointi seka tyévoi-
man vaihtuvuus ovat organisaatiolle suuria menoeria, joten myonteisella tydtnantajamieli-
kuvalla on my6s positiivisia kustannusvaikutuksia yritykselle. (Koskinen 2019.) Tutkimuk-
sen mukaan hyvan tyonantajamielikuvan omaavilla yrityksilla on 28 prosenttia vihemman
irtisanoutumisia kuin heikomman tyénantajamielikuvan omaavilla yrityksilla (Gultekin
2011).

Tyonhakijat tekevat nopeasti johtopéétoksia ja luovat mielikuvia organisaatiosta jo ennen

hakuprosessiin astumistaan. Henkilon tydnhakutilanteen aktivoiduttua, han altistuu yha
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enemman ja tarkoitushakuisemmin rekrytointimarkkinoille. Tallgin potentiaaliset tydnhaki-
jat etsivat usein tietoa yrityksesta seka mahdollisesti keskustelevat oman verkostonsa
kanssa yrityksesta ja heidan kokemuksistaan yrityksesta. (Laine 2015.) Nykyaan sosiaali-
sen median aikana tydnhakijan toimintatapoihin kuuluu usein myds arviointien ja koke-
musten etsiminen internetista. Yli nelja viidesta tydnhakijasta etsii rekrytoivista yrityksista
tietoa, arvioita ja ndkemyksia internetin kautta. Internetissa kirjoitetut arvostelut vaikuttavat
siis siihen hakevatko potentiaaliset endokkaat yritykseen, siksi on myds tarkeaa, etta tyon-
antaja on tietoinen, mité heisté kirjoitetaan. Tutkimuksen mukaan 55 % tyonhakijoista sa-
noo jattdneensa hakematta tehtavaan, jos he ovat lukeneet huonon arvion tyénantajasta.
Puolestaan noin puolet tydnhakijoista ei hakisi huonomaineiseen yritykseen, vaikka saisi-
vat palkankorotuksen kyseisesta yrityksesta ja jopa 70 % tyénhakijoista ei menisi tutki-
muksen mukaan tdihin huonomaineiseen yritykseen, vaikka olisivat tyottémina silla het-
kelld. (Studentwork 2019.)

Jotta yritys saa houkuteltua potentiaalisimmat hakijat itselleen, tulee yrityksen tunnistaa
omat kilpailuedut seka vahvuudet ja tuoda ne myds esiin. Nykyaan tyonhakijat odottavat
tydnantajaltaan taloudellisten etujen lisdksi myds muita etuja, kuten henkisia tai kaytannon
tason etuja. Taman vuoksi tydpaikkaa ei enéa valitakaan pelkastaan palkan perusteella.
Onnistunut tydnantajamielikuva viestii tydnhakijoille yrityksen tarjoamista eduista ja niiden
ehdoista. Nain se myds houkuttelee yritykseen parhaat osaajat. (Kansonen 2013; Maki-
nen 2019.)

Tyonhakijat ovat kiinnostuneita yrityksista, joilla on hyva ja heidan arvojaan heijastava
tydnantajamielikuva. On kuitenkin tarkeaéa olla rehellinen tydnantajamielikuvaa rakenta-
essa, jotta palkatut osaajat eivét tule pettymaan, jos organisaatiosta muodostunut mieli-
kuva ei vastaakaan todellisuutta. Mikali tydntekija joutuu pettymaan uuteen tydpaik-
kaansa, voi se hakeutuessaan muualle myds levittaa mukanaan negatiivista viestia yrityk-
sesta. Todellisen kokemuksen ja ennalta saadun positiivisen tydnantajamielikuvan kohda-
tessa, hakijalle ei synny pettymysta yritysta kohtaan. TallGin tyétehtéavien oppiminen ja
tydyhteisdssa tiimiytyminen nopeutuu, mika tukee henkildston viihtyvyyttéd sekd pysyvyytta
yrityksessa. Samalla myds asenne tyon tekemiseen on myoénteisempi ja yrityksesta ulos-
pain viestitty tyénantajamielikuva on positiivista. (Korpi ym. 2012, 76; Salli & Takatalo
2014, 45; Koskinen 2019; Makinen 2019.)
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4  HAKIJAKOKEMUS
4.1 Hakijakokemuksen maaritelma ja muodostuminen

Asiakaskokemusajattelu on siirtynyt viime vuosina yh& enemman rekrytoinnin piiriin ja siita
on alettu puhumaan rekrytoinnissa kasitteella hakijakokemus. Asiakaskokemusajattelussa
perehdytaan siihen, milté asiakkaasta tuntuu ja mité h&n ajattelee eri palveluiden, tuottei-
den, edustajien tai muun viestinnan kanssa toimiessaan. Sama ajatus tulee esiin hakijako-
kemuksessa, joka syntyy tydnhakijalle rekrytointiprosessin aikana. Hakijakokemus tarkoit-
taa siis tydnhakijoille syntyneité tunteita ja kokemuksia yrityksen rekrytointiprosessista.
Nama kokemukset, hyvat seka huonot, vaikuttavat tyénhakijan paatokseen hakea yrityk-
seen ja vastaanottaa mahdollinen tyopaikka sek& samalla ne myds vaikuttavat tydnantaja-
mielikuvaan. (Leinonen 2017; Onishuk 2019.)

Hakijakokemukseen vaikuttavat rekrytointiprosessin kaikki kosketuspisteet aina tyopaik-
kailmoituksesta, hakijaviestinnasta ja haastatteluista palkkaukseen seka perehdytykseen
asti (Nivukoski 2019; Laaksonen 2017). Mikkolan (2005, 154) mukaan hakijakokemuk-
seen vaikuttavat nadiden lisaksi myos yrityksen reagointinopeus hakuprosessissa seka mi-
ten esimerkiksi yrityksen rekrytointisivut on hallinnoitu. Hakijakokemuksen muodostumi-
seen vaikuttavia kosketuspisteitd on useita rekrytointiprosessissa ja niista kaikki vaiheet

muokkaavat hakijakokemusta (Leinonen 2017).

Onnistunut hakijakokemus alkaa organisaation antamasta hyvasta tydnantajamielikuvasta
ja ensivaikutelmasta seka potentiaalisen hakijan huomion kiinnittamisesta. Jotta yritys saa
hakijan kiinnostumaan tydtehtavasta, tulee tytpaikkailmoituksen olla houkutteleva ja sen
julkaisu tulee kohdentaa sinne, missa potentiaaliset hakijat ovat. Tydpaikkailmoituksessa
on tarkeda kuvata avoimen tehtavan tydnkuva hakijaa kiinnostavalla tavalla seka kertoa
organisaation tyokulttuurista. (Studentwork 2019.) Ty6nhakijat haluavat myds tietaa tyon-
tekijakokemuksesta yrityksessa. Talent Boardin (2018) tekeman tutkimuksen mukaan joka
kolmas tyonhakija toivoo kuulevansa yrityksen tyontekijoitd, miksi he haluavat tydsken-
nella juuri kyseisessa yrityksessa ja mika saa heidat pysymaan yrityksessa. Jotta yritys
erottuisi muista tyonantajista, on tyopaikkailmoituksessa hyva myods kertoa, mita yritys tar-
joaa enemman tyontekijdilleen kuin muut yritykset. (Laaksonen 2017; Talent Board 2018,
32-33; Onishuk 2019.)

Tyopaikkalistauksen seka tydnhakulomakkeen helppo l16ydettavyys ja kaytettavyys paran-
tavat osaltaan hakijakokemusta. Mikali tydpaikkailmoitus johtaa paivittAmattomille yrityk-

sen rekrytointisivuille, heikentyy niin hakijakokemus kuin tydnantajamielikuva. Onnistu-
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neen hakijakokemuksen kannalta on tarkead, ettd hakemusjarjestelma on hakijalle mah-
dollisimman vaivaton ja helppokéyttdinen. Monimutkainen kayttojarjestelma, joka vie tur-
haan hakijan aikaa voi saada hakijan lopettamaan hakuprosessin kesken. Taman vuoksi
on otettava huomioon, ettéa hakulomakkeella kysytdan vain ne asiat, joilla on merkitysta
juuri siina vaiheessa rekrytointiprosessia. Hakulomakkeella tulisi siis valttaa rekrytoinnin
kannalta epaolennaisia kysymyksia, jotta haku tyétehtavaan sujuisi mahdollisimman vai-
vattomasti. Jotta tyonhakijat eivét lopettaisi kesken hakuprosessiaan, on myds tarkeaa an-
taa selkea ohjeistus hakuprosessin etenemisesta seka sen aikataulusta heti vastaanotet-
tua hakudokumentit. (Mikkola 2005, 100-101, 154; Laaksonen 2017; Salonen 2019; Stu-
dentwork 2019.)

Onnistuneen hakijakokemuksen kannalta rekrytointiprosessin tulisi olla tehokas ja nopea.
Hitaasti eteneva rekrytointiprosessi viestii hakijalle mielikuvan kankeasta organisaatiosta
ja samalla myds hakijan motivaatio seka into laskevat yritysta kohtaan, mikali prosessi ve-
nyy. Usein aktiivinen tyénhakija on lahettanyt myds muihin yrityksiin tyéhakemuksia, jol-
loin ketterammin ja nopeinten rekrytointiprosessinsa hoitanut yritys saa alan huippuosaa-
jat itselleen. (Salli & Takatalo 2014, 10-11.)

Hakijakokemukseen yksi tarkeimmisté vaikuttavista osatekijoista on hakijaviestinta. Rekry-
tointiprosessiin osallistuvalle hakijalle yksikin péiva on liikaa odottaa vastausta siihen, mi-
ten rekrytointiprosessi etenee. Tydnhakijoille tulisi viestia aktiivisesti rekrytointiprosessin
jokaisessa vaiheessa, kiittdminen heidan hakemuksestaan ja vaivannagdstaan on tarkeaa.
Myo0s ei valituksi tulemisesta on tarke&a viestia mahdollisimman pian rekrytointiprosessin
edetessa. Ei valituksi tulleelle hakijalle on téarkea viestia positiivisesti ja antaa mahdolli-
suus myos tarkempaan palautteeseen hakemuksestaan ja haastattelustaan. (Markkanen
2005, 153-154; Salli & Takatalo 2014, 10-11.)

Hakijaviestinnan suunnittelu on tarkeada, koska toisinaan hakijamassat voivat olla suuria,
jolloin hakijaviestinté voi olla haasteellista. Talléin myds hakijoiden joukossa voi olla my6s
useampi potentiaalinen tydnhakija. Potentiaalisille tyénhakijoille on tarkeaa viestia heidan
olevan myds jatkossa potentiaalisia tyontekijoita yritykselle. Tama parantaa hakijakoke-
musta ja pitda tulevaisuuden potentiaaliset tyontekijat kiinnostuneina yrityksesta seka se
saa heidat hakemaan mahdollisesti myds yrityksessa muita avautuvia tyétehtavia. (Mark-
kanen 2005, 153-154; Salli & Takatalo 2014, 10-11; Leinonen 2017.)

Vaikka yksi tarkeimmistéa hakijakokemukseen vaikuttavista tekijoistd on hakijaviestinta,
unohtuu usein sen tarkeys rekrytointiprosessissa. Talent Boardin (2018, 42—45.) hakijako-
kemusta kasittelevaan tutkimukseen vastasi 10 000 tydnhakijaa, joista 41 % kertoi, ettei

heille oltu vastattu mitdadn hakemuksen jattdmisen jalkeen kahden kuukauden kuluessa.
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Tutkimuksen mukaan my6s vain 24 % sai muistutuksen rekrytointiprosessin seuraavasta
vaiheesta. Tahan tutkimukseen osallistuneista tydnantajista parhaiten parjasivat ne, jotka
panostivat eniten hakijaviestintdan ja viestivat aktiivisesti hakijoille rekrytointiprosessin ku-

lusta.

Rekrytointiprosessi voi paattyd hakijan kannalta prosessista karsiutumiseen, jolloin on eri-
tyisen tarkeaé huomioida positiivinen hakijakokemus ja viestinta. Positiivinen hakijakoke-
mus ei tarkoita suoraan tehtavaan palkkaamista, vaan rekrytoinnin suorittamista niin, etta
hakijalle varmistetaan hyva kokemus, vaikka lopputulema ei olisikaan tehtavaan palkkaus.
Mikali hakuprosessista ei jad myonteista kuvaa hakijoille, eivat potentiaaliset hakijat hae
myodskaan uudestaan yrityksen avoimiin tehtaviin. (Rantanen 2018.) CareerArcin (2017)
tutkimuksen mukaan jopa 64 % hakijoista, joilla on huono hakijakokemus yrityksesta, jat-
taa kayttamatta myos yrityksen tuotteita ja palveluita. Hakijakokemusta kehittamisen kan-

nalta on tarkeda pyytaa palautetta tyonhakijoilta hakuprosessista (Laakso 2015).
4.2 Hakijakokemus ja tydnantajamielikuva

Tyonhakijoiden hakijakokemukset vaikuttavat merkittavasti yritysten tydnantajamieliku-
vaan seka yrityksen brandiin. Tutkimusten mukaan jopa 80—90 % tydnhakijoista sanoo,
etta hakijakokemus muuttaa heidan tydnantajamielikuvaa yrityksesta, niin hyvassa kuin
pahassa. (Studentwork 2019.) Tydnhakijoille rekrytointiprosessissa muodostunut hakijako-
kemus voi joko vaikeuttaa tai vahvistaa niin tyénantajakuvan ja tyénantajabrandin rakenta-
mista ja kehittamista. Etenkin sosiaalinen media ja digitalisaatio ovat muokanneet hakija-
kokemuksesta entista tarkedmman ja merkittdvan osan tydnantajamielikuvan rakenta-
mista. (Rantanen 2018.)

Hakuprosessissa hakijat tekevat nopeasti johtopaatoksia yrityksesta tyonantajana. Mikali
rekrytointiprosessi on hidas, hakijalle syntyy helposti mielikuva byrokraattisesta ja epady-
naamisesta organisaatiosta. Myos haastattelutilanteeseen osallistuvien esimiesten epé-
ammattimainen kaytos tai epaasiallinen haastattelu voi saada hakijan ajattelemaan nega-
tiivisesti koko organisaatiosta. Taman vuoksi jokaisen rekrytointiprosessiin osallistuvan
olisi hyva muistaa tydnantajamielikuvan merkitys ja vastuu sen valittdmisessa. (Salli & Ta-
katalo 2014, 43.)

Sosiaalisen median kautta hakijakokemusten kertomisesta muille on tullut entistéa helpom-
paa ja sen avulla niin hyvat kuin huonot kokemukset yrityksesta voivat tavoittaa useita tu-
hansia potentiaalisia tulevaisuuden hakijoita lyhyesséa ajassa. CareerArcin (2016) teke-

man tutkimuksen mukaan lahes 60 % tydnhakijoista kertoo kokeneensa huonon hakijako-
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kemuksen ja heista jopa 72 % jakaa kokemuksensa tydnantajien arviointisivustoilla, sosi-
aalisessa mediassa tai suoraan ystavien ja muun verkostonsa kanssa. Sosiaaliseen medi-
aan jaetaan yleensa helposti tunteita herattavat kokemukset, mutta kuitenkin usein huonot
kokemukset levidavat nopeammin sosiaalisessa mediassa kuin hyvat kokemukset. Hakija-
kokemuksien kertojat voivat olla niin rekrytointiprosessissa jatkoon paéasseita tai proses-
sista karsiutuneita hakijoita, silla kaikilla hakijoilla on yhtaldinen mahdollisuus jakaa koke-
muksensa rekrytointiprosessin kulusta. Taman vuoksi jokaiselle tydnhakijalle tulisi taata
positiivinen ja yrityksen tydnantajakuvaa vahvistava hakijakokemus. (Villa 2016; Leinonen
2017; Rantanen 2018; Robinson 2018; Onishuk 2019; Nivukoski 2019.)

Onnistunut hakijakokemus saa tyonhakijat suosittelemaan yritysta verkostolleen, joka voi
johtaa tulevaisuudessa laadukkaampiin hakemuksiin. Sitd myoéten jatkossa myos rekry-
tointiprosessit nopeutuvat, kun alan osaajia hakee tehtaviin enemmaéan seka samalla rekry-
toinnin kustannukset alenevat. (Rantanen 2018.) Hakijakokemus on mahdollisuus paran-
taa yrityksen brandia ja liiketoimintaa. Hyvien kokemuksien pohjalta hakijoista voi tulla yri-
tyksen puolestapuhuijia ja tata kautta yritys voi saada myds uusia asiakkaita. (Leinonen
2017.)
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5 TUTKIMUS TYONANTAJAMIELIKUVASTA JA HAKIJAKOKEMUKSESTA
5.1 Osuuskauppa Hameenmaan esittely

Osuuskauppa Hameenmaa kuuluu S-ryhmdaan, joka on suomalainen vahittaiskaupan- ja
palvelualan yritysverkosto. S-ryhma muodostuu kahdestakymmenesta itsenéisesta alue-
osuuskaupasta, niiden yhdessa omistamasta Suomen Osuuskauppojen Keskuskunnasta
eli SOK:sta sek& SOK:n tytaryhtidista. Naiden lisaksi S-ryhmaan kuuluu kahdeksan pai-
kallisosuuskauppaa. S-ryhmassa liiketoimintaa hoitavat osuuskaupat, kun taas SOK toimii
puolestaan osuuskauppojen keskusliikkeena tuottaen niille niin hankinta-, asiantuntija-
kuin tukipalveluita. SOK vastaa koko S-ryhman strategisesta ohjauksesta seka ketjujen

kehittamisesta.

Osuuskaupat ovat osuustoiminnallisia yrityksia, jonka vuoksi Hdmeenmaan omistavat sen
asiakkaat. Himeenmaa on S-ryhmaén toiseksi suurin alueosuuskauppa 164 000 asia-
kasomistajallaan ja se toimii Kanta- ja Paijat-Hameessa 21 kunnan alueella. Hameen-
maan liikketoiminta-alueisiin kuuluvat market-, rauta-, tavaratalo-, erikoisliike-, auto-, liiken-
nemyymala- ja polttoneste- sekd majoitus- ja ravitsemiskauppa. Osuuskauppa Hameen-

maa on myos alueensa suurin yritys ja se tydllistaéd noin 2800 kanta- ja paijathamalaista.

Osuuskauppa Hameenmaan toiminta-ajatuksena on tuottaa palveluja ja etuja asia-
kasomistajilleen. Kauppapalveluiden lisaksi asiakasomistajia palkitaan muun muassa 0s-
toihin perustuvalla bonuksella. Himeenmaan tulos kdytetaan alueen asiakasomistajien

palveluiden seka toimipaikkaverkoston kehittdmiseen. (S-ryhméa 2019.)

S-ryhmalla tydskentelee 10 000 alle 25-vuotiasta tyontekijaa, kun mukaan lasketaan kau-
siapulaiset, harjoittelijat seka tydhon tutustujat nousee luku vuodessa 50 000:teen. S-ryh-
man Nuori mieli tydssa -hankkeen tavoitteena on tukea nuorten tyontekijoiden tydelamaan
kiinnittymista seka kehittda nuorten tydelamataitoja ja valmiuksia tydelamassa. Taman
vuoksi S-ryhma haluaakin luoda nuorille myénteisia ensikokemuksia tyoelamasté ja eh-

kaista nain osaltaan nuorten syrjaytymista. (Nikula 2018.)

S-ryhma on myds Vastuullinen kesadduuni 2019 -kampanjan paayhteistyékumppani. Vas-
tuullinen kesaduuni -kampanjan tarkoituksena on auttaa tyonantajia kehittdmaan kesatyo-
kaytant6jaan seka tarjoamaan nuorille onnistunut kesatyokokemus. Onnistunut kesatyo-
kokemus luo positiivisen kuvan niin tydnantajasta kuin toimialasta. Nuorelle kesatyonteki-
jalle positiiviset kokemukset tydelamasta antaa luottamusta itsestaan seka tulevaisuu-
desta. Vastuullisen kesaduuni -kampanjaan osallistuvat tydnantajat sitoutuivat hyvan ke-
santyon periaatteisiin, joihin kuuluu myds opinnaytetydssa kasitelty hyvan hakijakokemuk-

sen luominen. (Oikotie 2019.)



23

Toimimme Kanta- ja Pdijat-Hameessa

Prisma 6 kpl

S-market 39 kpl
Sale 23 kpl
Kodin Terra 2kpl
Sokos 1 kpl
Emotion S kpl
Autokaupat 5 kpl
Hotellit 3kpl
Ravintolat 18 kpl
ABC-likenneasemat 8 kpl
ABC-automaattiasemat 28 kpl
ABC-autopesut 10 kpl
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Kuva 1. Osuuskauppa Hameenmaan toimialue (S-ryhméa 2019)

5.2 Osuuskauppa Hameenmaan kesatyorekrytointiprosessi 2019

Osuuskauppa Hameenmaan kesatyorekrytointia muutettiin vuoden 2018 rekrytointimal-
lista, jolloin kaytettiin kesatyontekijoiden haastattelussa RekryTreffeja. Tallbin kaikki sah-
koisen hakemuksen lahettéaneet kutsuttiin tythaastatteluun RekryTreffeille rekrytointita-
pahtumiin Lahteen, Hameenlinnaan tai Riihimé&elle varsinaisen hakuajan paatyttya. Rek-
ryTreffeilld haastateltiin ja karsittiin kesétydnhakijat ja heista jéljelle jadneiden potentiaalis-
ten hakijoiden yhteystiedot valitettiin edelleen Osuuskauppa Hameenmaan toimipaikkojen
esimiehille. Esimiehet toimipaikoissaan haastattelivat viela potentiaaliset hakijat ja paatti-

vat valinnoista tahoillaan. (Toivonen 2017.)

Vuoden 2019 kesatyontekijoiden rekrytoinnissa jatettiin pois RekryTreffit ja otettiin kayt-
t6On uutena osana hakuprosessia videohaastattelu, jonka uskottiin olevan nuorille mielui-
nen kokemus tydnhaussa. Kesatyontekijdiden rekrytointi alkoi 1.1.2019, jolloin julkaistiin
kesatyopaikkailmoitus (Liite 1.) ja kesatydnhakijoille suunnattu YouTube video seké avat-
tiin sahkoinen hakulinkki Hameenmaalla avoinna oleviin kesatoihin. Haussa edellytettiin
kesatyonhakijoilta 17 vuoden ikda 1.6. mennessa. Tasta nuoremmilla oli puolestaan mah-
dollisuus hakea Tutustu ja tienaa -harjoitteluohjelmaan kahden viikon tydskentelyjaksoille
Hameenmaalle. Tastd mahdollisuudesta myds muistutettiin alle 17 vuotiaita hakijoita erik-
seen sdhkopostin valitykselld. Sahkdisen hakulinkin kautta hakijat pystyivat hakemaan
kaikkiin Hameenmaan toimipaikkoihin valitsemalla itselleen kolme mieluisinta toimipaik-
kaa, joissa haluaisi tydskennelld. Haku kesti aina helmikuun loppuun 28.2.2019 asti, jol-

loin kesatybhakemuksia oli tullut 1492 kappaletta.
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Uudistetussa rekrytointiprosessissa kaikki sdhkoisen hakulomakkeen tayttdneet hakijat
saivat kutsun videohaastatteluun. Hakijoita kannustettiin heittdytymaan ja tuomaan rohke-
asti oma persoonansa esiin videoilla. Videohaastattelu menetelmaa haluttiin lahtea kokei-
lemaan Osuuskauppa Hameenmaan kesatydrekrytoinnissa, silla sen avulla pyrittiin paa-
semaan lahemmaksi nuorten kesatydhakijoiden tapaa olla vuorovaikutuksessa ja viestia
ymparilleen. Sosiaalisen median aikakautena videohaastattelu menetelmaé pidettiin luon-

tevana tapana kehittaa rekrytointiprosessia.

Hakijat paasivat vastaamaan videohaastatteluun sahkopostiin lahetetyn linkin avulla, josta
avautui Osuuskauppa Hameenmaan henkildstopaallikon terveiset hakijoille seka viisi Ha-
meenmaan tyontekijoiden kuvaamaa kysymysta kesatyonhakijoille. Kysymyksissa pyydet-
tiin kertomaan itsestaan, miksi haki juuri Himeenmaalle kesatoéihin ja millaisen tydkaverin
Hameenmaan tydntekijat saisivat kesatyonhakijasta. Naiden kysymysten liséksi hakijaa
pyydettiin kertomaan, miten han hurmaisi asiakkaan seka kertomaan lyhyesti jostakin sat-
tuneesta kommahdyksesta asiakaspalvelutilanteessa ja miten han toimi tai toimisi kysei-

sessa tilanteessa.

Hakijat paasivat kuvaamaan omat vastauksensa samalle alustalle joko puhelimella tai tie-
tokoneen avulla. Hakijat saivat aikaa miettia omia vastauksiaan kysymyksiin, jonka lisaksi
vastauksia pystyi kuvaamaan useamman kerran ja lahettdamaan vasta sitten, kun on tyyty-
vainen omaan videovastaukseensa. Videohaastattelu ei mydskaan sitonut hakijoita tiet-
tyyn paikkaan tai aikaan, jonka vuoksi videot pystyi kuvaamaan missa ja milloin tahansa
hakijalle parhaiten sopi. Videohaastatteluun tuli vastata kuitenkin 17.3.2019 mennessa,
jonka jalkeen linkki videohaastatteluun sulkeutui. Videohaastatteluun vastanneita hakijoita
oli 17.3. jalkeen 956 kappaletta ja vastaamatta jattaneita 536 hakijaa (kuvio 4). Sallia ja
Takataloa (2014) seka RecRight (2019) palveluntarjoajaa lainaten, hakuprosessiin sisal-
letty videohaastattelu karsii joukosta hakijat, jotka eivat ole aidosti motivoituneita hake-
maansa tydtehtavaa kohtaan. Rekrytointiprosessissa jatkoon paasylle edellytettiin video-
haastatteluun vastaamista, joten vastaamatta jattaneet karsiutuivat tdssa vaiheessa rekry-
tointiprosessia. Karsiutuneille hakijoille ilmoitettiin sahkopostitse ei jatkoon paasysta ja toi-

votettiin onnea muihin kesatydhakuihin.

Kaikkien videohaastatteluun vastanneiden hakijoiden videovastaukset katsottiin Hameen-
maan HR-tiimiss4, jonka jalkeen hakemukset koodattiin rekrytointijarjestelmaan joko vi-
deohaastattelun jalkeen potentiaalisiksi tai hylatyiksi. Hakijoiden esikarsintaan vaikuttivat
niin sahkoéinen hakulomake kuin videohaastattelu vastaukset. Jatkoon paasyn kannalta oli

tarkeaa, etta videohaastattelun jokaiseen kysymykseen oli vastattu ja vastaukset olivat
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asianmukaisia. Puolestaan hakulomakkeessa painotettiin joustavaa tydskentelyaikaa ke-
san aikana ottaen huomioon myads arki-illat seka viikonloput. Videohaastatteluista jatkoon
paasi 565 hakijaa, joiden videot sekd hakemukset lahetettiin eteenpain Hameenmaan toi-
mipaikkojen esimiehille.

Videohaastatteluun

vastanneita 956 Jat 00n52§asse|ta
Kesatyonhakijoita

yhteensa 1492
VIdeohaastatteluun

vastaamatta
jattineits 536

Kuvio 4. Kesatyonhakijat lukuina Osuuskauppa Hameenmaalle 2019

Videohaastattelusta ei jatkoon paésseille viestittiin heti s&hkopostitse ei valituksi tulostaan
ja toivotettiin onnea muihin kesétythakuihin, jotta hakijakokemus pysyisi ei valituksi tu-
losta huolimatta myonteisend. Puolestaan jatkoon paésseet hakijat saivat tiedon, etta hei-
dan hakemuksensa on lahetetty eteenpain hakemuksessa mainittujen toimipaikkojen esi-
miehille, jotka ottavat mahdollisesti yhteytta kevaan kuluessa. Esikarsinnan jalkeen jat-
kossa olevat potentiaaliset hakijat lahetettiin eteenpdin toimipaikkojen esimiehille, jotka
paasivat katsomaan heille hakeneiden kesatyonhakijoiden videot sekd hakulomakkeet. Vi-
deoiden ja hakemuksien perusteella esimiehet valitsivat potentiaalisimmat hakijat yksilo-
haastatteluun, jonka jalkeen he tekivat toimipaikoittain omat valintansa keséatyontekijoista.
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Haku alkaa

e Hakuaika 1.1.2019 - 28.2.2019
e Sihkoinen hakulinkki

Videohaastattelut

e Kaikki sahkoisen hakulomakkeen ldhettaneet saivat
videohaastattelukutsun sahkopostiinsa

Esikarsinta

e Esikarsinta hakulomakkeen ja
videohaastatteluvastauksien perusteella

* Viestinta jatkoon tai ei jatkoon -paasysta hakijoille

Esimiesten valinnat

¢ Potentiaalisten hakijoiden Iahettaminen esimiehille
¢ Toimipaikkojen esimiesten jarjestamat haastattelut
e Viestinta valinnoista hakijoille

Tyosopimuksen laatiminen ja perehdytys

¢ Perehdytyspaiviin osallistuminen ja perehdytyspaketin
saaminen

Kuvio 5. Osuuskauppa Hameenmaan kesatydrekrytointiprosessi 2019

5.3 Kyselytutkimuksen toteuttaminen

Opinnaytetyon tutkimustavoitteena oli selvittad, millainen tydnantajamielikuva keséatydnha-
kijoilla on Osuuskauppa Hameenmaasta seka millainen hakijakokemus heilla jai uudiste-
tussa hakuprosessista, jossa kaytettiin ensimmaista kertaa videohaastattelutyokalua.
Opinnaytetyon empiirinen osuus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena
Osuuskauppa Hameenmaalle hakeneille kesatyonhakijoille. Jotta tutkimustuloksista saa-
tiin tarkkoja, niita taydennettiin ja syvennettiin kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen
menetelmilla. Tutkimuksen aineiston keraamiseen kaytettiin kyselytutkimusta, joka on yksi
tyypillisista kvantitatiivisessa tutkimuksessa kaytetyistd menetelmista (Heikkila 2014).
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Kysely tehtiin Webropol kyselytydkalulla, johon kesatydnhakijat saivat sahkdpostiinsa lin-
kin. Kyselyyn vastasi anonyymisti 123 kesatytnhakijaa koko Osuuskauppa Hameenmaan
toimialueelta. Kyselyssa kaytettiin vastausvaihtoehtoina Likert-asteikkoa, jonka avulla sel-
vitettiin, millainen mielikuva tai asenne vastaajilla on tiettyihin vaittamiin. Likert-asteikon
lisaksi kyselylomakkeella kaytettiin monivalintakysymyksia seké Kylla/Ei-kysymyksia.
Osaan kysymyksisté lisattiin kvalitatiivisen tutkimuksen piirteista vapaa teksti -kentta,
koska néaista kysymyksista haluttiin perusteluja hakijoilta ja néain saatiin myos tarkempaa
tietoa hakuprosessin kehittdmista varten. Avoimen tekstikentéan avulla kesatydonhakijoilla
oli mahdollisuus antaa kehitysehdotuksia ja palautetta niin tyénantajamielikuvasta kuin ha-

kijakokemuksesta.
5.4 Kyselytutkimuksen tulokset

Kyselyyn vastasi niin rekrytointiprosessissa kesatoihin valituksia tulleita, hakuprosessin
kesken jattéaneita kuin myds ei valituksia tulleita kesatydnhakijoita. Heilta kysyttiin koke-
mastaan tydnantajamielikuvasta seka mita ajatuksia Hameenmaa herattaa tyénantajana.
Ty6nantajamielikuvan lisaksi hakijoilta kysyttiin hakuprosessin onnistuneisuudesta seka
mielipiteita hakuprosessissa kaytetysta videohaastattelutydkalusta seka mahdollisia kehi-

tysehdotuksia hakuprosessin parantamiseksi.
Tydnantajamielikuva

Ensimmaisena teemana hakijoilta kysyttiin tydnantajamielikuvasta ja siitd, mita kautta he
saivat tiedon Osuuskauppa Hameenmaan kesatoista. Kuten kuviosta 6 voidaan huomata,
hakijoista yli puolet (59 %) vastasi saaneensa tiedon Hameenmaan omilta kotisivuilta ja
37 % vastasi saaneensa tiedon kesatydpaikoista lahipiiriltdén. Vastaajista vahemmist6
mainitsi sosiaalisen median kanavat tiedonlahteenaan. Facebookin mainitsi 10 % eli 12
kyselyyn vastannutta ja puolestaan Instagramin vain 8 % eli 10 vastaajaa. Kyselyyn vas-
tanneista kukaan ei ollut saanut tietoa kesatydmahdollisuuksista omasta oppilaitokses-

taan.

Vastaajat, jotka valitsivat "Muualta, mista?” vastausvaihtoehdon, kertoivat saaneensa tie-
toa Hameenmaan kesatdista DuuniExpo messuilta. DuuniExpo messut on rekrytointita-
pahtuma, joka jarjestédén Lahdessa alkuvuodesta. Osuuskauppa Hameenmaa osallistui
myds tana vuonna messduille ja tavoittikin silla kyselyn tulosten mukaan muutamia keséa-

tydnhakijoita.



1. Mitd kautta sait tiedon Osuuskauppa Hameenmaan kesatoista?

Vastaajien maara: 123
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Facebookista 10% (12

Instagramista EESARE)]

Lahipiirista

Omasta oppilaitoksesta

Muualta, mista?

0%

)

10%

37% (46)

20%

30%

40%

50%

60%

70%

Kuvio 6. Mita kautta hakijat saivat tiedon Osuuskauppa Hameenmaan kesatdista

Seuraavassa kysymyksessé hakijoilta kysyttiin avoimena kysymyksena, miksi he hakivat

juuri Osuuskauppa Hameenmaalle keséatoihin. Seuraavaksi muutamia poimintoja hakijoi-

den vastauksista;

Mydnteinen mielikuva yrityksesta tydnantajana, joustavuus ja hyvat tydolosuhteet,

kattava koulutus tehtaviin.

Olen kuullut positiivisia kesatytkokemuksia Osuuskauppa Hameenmaan tyonteki-

joiltd. Lisdksi HAmeenmaa on alueen suurimpia nuorten tyollistajia.

Olen ollut Himeenmaalla aiemmin tdissd ja HAmeenmaa on hyva tybnantaja seka

hyvana lisana viel& mahtavat asiakasedut.

Koska olen jo pitkdéan halunnut paasta juurikin Himeenmaalle tdihin, silla olen kuul-

lut paljon hyvaa sen tarjoamista ty6tehtavista. Kaupan ala ylipaataankin on kiinnos-

tanut minua jo pitk&aan.

Hameenmaa on luotettava ja antoisa. Tahdon Hameenmaalle kesét6ihin, koska olen

kuullut pelkkda hyvaa ja olen saanut luotettavan kuvan Hameenmaasta.
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Olen kuullut hyviad kokemuksia Hameenmaalla tydskentelysta ja monella tutullani on

kokemusta siella tydskentelysta.

Seuraavassa kysymyksessé hakijoilta kysyttiin, millainen mielikuva heilla on Hameen-
maasta tydnantajana. Vastaajilta kysyttiin useampi vaittama Hameenmaasta tydnantajana
ja vastausvaihtoehdot annettiin Likert-asteikoilla: 1 eri mieltd, 2 jokseenkin erimieltd, 3 jok-

seenkin samaa mielta ja 4 samaa mieltd. Vastausasteikko oli yhdesta neljaan.

Ensimmainen vaittdma oli, ettd Hdmeenmaa kiinnostaa tydnantajana. Taysin samaa
mielta vastaajista oli 48 %. Vastaukset nousivat 3,4 keskiarvoon, joka tarkoittaa vastaajien
olevan samaa mielta vaittaman kanssa. Seuraavassa vaittaméassa todettiin, ettda Hameen-
maalla on hyva maine tydnantajana. Kuten kuviosta 8 voidaan huomata, taysin samaa
mielta vaitteen kanssa oli yli 56 % vastaajista. Taman vaitteen vastauksien keskiarvo
nousi 3,5. Kolmannessa véitteessa sanottiin, ettda Himeenmaalla pidetaan hyvaa huolta
tyontekijoistaan, niin ikdan keskiarvo nousi tassakin 3,5. Kuviosta 8 huomataan, etta tay-
sin samaa mielté vaitteen kanssa oli noin puolet vastaajista. Neljannessa vaitteessa sa-
nottiin, ettd HAmeenmaa on vastuullinen tydnantaja. Tama véite sai kyselyn parhaimman
keskiarvon 3,6 ja yli 60 % vastasi olevansa tdysin samaa mielta vaitteen kanssa. Viimei-
sessé vditteessa sanottiin, ettd Hameenmaalla on hyvat urapolku mahdollisuudet. Tassa
vaitteessa oli selkedsti eniten hajontaa vastauksien osalta, mutta vastaustulosten kes-
kiarvo on 3,2. Kuten kuviosta 7 voidaan huomata, kokonaisuudessaan tdman kysymys-

kohdan kaikkien vaittamien vastaustulosten keskiarvo nousi 3,4.



7. Millainen mielikuva sinulla on Himeenmaasta tydnantajana?

1 = taysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri n

Vastaajien maara: 123

1 1 1 1 6

Himeenmaalla on hyvd maine tydnantajana _ 123
Hameenmaalla pidetdan hyvaa huolta tydntekijoista _ 123
Himeenmaalla on hyva tyGilmapiiri _ 123
Hameenmaan on vastuullinen tydnantaja _ 123

Hiameenmaalla on hyvat urapolku mahdollisuudet m

Kuvio 7. Millainen mielikuva sinulla on Himeenmaasta tydnantajana?

7. Millainen mielikuva sinulla on Himeenmaasta tyénantajana?
1 = taysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = jokseenkin samaa mieltd, 4 = taysin samaa mielta

Vastaajien maara: 123

Eri mielt3 Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa Taysin samaa mieltd
mieltd
Hameenmaa 0,81% 4,88% 46,34% 47,97%
kiinnostaa
tydnantajana
Hameenmaalla on hyva 0% 3,25% 40,65% 56,1%
maine tydnantajana
Hameenmaalla 0% 4,06% 45,53% 50,41%
pidetdan hyvaa huolta
tyontekijoista
Hameenmaalla on hyva 0% 8,13% 49,59% 42,28%
tydilmapiiri
Hameenmaan on 0% 4,07% 33,33% 62,6%
vastuullinen tyénantaja
Hameenmaalla on 3,25% 11,38% 47,97% 37,4%
hyvat urapolku
mahdellisuudet

Kuvio 8. Tydnantajamielikuva kysymyksen vastausten hajonta
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Tulosten tarkentamiseksi hakijoilta kysyttiin avoin kysymys, mita ajatuksia Hameenmaa
tydnantajana herattaa sinussa? Kyselyyn vastanneissa hakijoissa Hameenmaa tyénanta-

jana herattda paljon positiivisia ajatuksia ja mielikuvia.

Hameenmaasta heraé positiivisia ajatuksia, silla en ole kuullut Himeenmaalla tyds-
kentelevilta mitaén negatiivista. Instagramissa olleet mainokset tytnhakuun olivat

ihania.

Hameenmaa tyollistéaa niin paljon ihmisia, etta sen on pakko tehda asiat oikein eli

olla vastuullinen tydnantaja.

Tahan asti kaikki asiointini Hameenmaan kanssa on toiminut hyvin. Yrityksen laa-

juus ja johtoportaiden méaara on tosin hiukan hamaran peitossa.

Tybnantajana Hameenmaa on reilu, joustava ja positiivinen. Tyotehtaviin perehdyte-

taan selkeasti.

Positiivisia ajatuksia, laajat mahdollisuudet tyéskennella erilaisissa toimipaikoissa ja

tyontekijoille taataan hyvat edut.

Hameenmaa on mielestani luotettava ja vastuullinen tydnantaja. Se nékee vaivaa

tyontekijoidensa perehdyttamiseen ja tarjoaa hyvia kokemuksia tytelamasta.
Hakijakokemus

Toisessa teemassa kysyttiin vastaajien kokemasta hakijakokemuksesta ja hakuprosessin
mielekkyydestd, kun kayttéon otettiin videohaastattelutyokalu osaksi hakuprosessia. Vas-
taajille esitettiin Likertin-asteikolla vaittamia, joihin heidan tuli vastata asteikoilla yhdesta

neljaan: 1 eri mieltd, 2 jokseenkin erimieltd, 3 jokseenkin samaa mielta ja 4 samaa mielta.

Ensimmainen vaittdma oli, etta tydpaikkailmoitus oli helppo I6ytaa. Hieman alle puolet
(47,16 %) vastaajista valitsi jokseenkin samaa mielté vastauskohdan ja samaa mielta vas-
tauksen valitsi 43,9 %. Vaitteen vastaustulosten keskiarvo nousi 3,3:een. Seuraavassa
vaitteessa sanottiin, ettd hakija sai tarpeeksi tietoa kesatyémahdollisuuksista. Hieman yli
puolet (51 %) vastasi kysymykseen jokseenkin samaa mielté ja vastaustuloksen keskiarvo
on 3. Kolmas véite koski hakulomakkeen selkeytta ja tayttdmisen helppoutta. Taysin sa-
maa mielta vastaajista oli 48 % ja jokseenkin samaa mielta 39,8 %. Kysymyksen kes-
kiarvo nousi 3,3:een. Neljannessa vaitteessa sanottiin hakuajan 1.1.2019 — 28.2.2019 ol-
leen sopivan pituinen. Tahan 65,04 % vastasi olevansa taysin samaa mieltd. Viimeisessa
vaittdmassa sanottiin, ettd viestinta oli hakuprosessin aikana riittavaa. Tassa kysymyk-
sessdé oli selkeésti eniten hajontaa, silla 11,38 % vastasi olevansa taysin erimieltd, 23,58

% jokseenkin erimielté ja 30,08 % jokseenkin samaa mielta sekd samaa mielta asiasta oli
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34,96 % (Kuvio 9). Kuten kuviosta 10 huomataan, vaitteen keskiarvo jai nain ollen hieman

muita vaitteitd matalammaksi, 2,9:4an. Edella mainittujen kaikkien vaittamien keskiarvo

hakuprosessista nousi 3,2:een.

2. Arvioi seuraavien véittimien avulla Osuuskauppa Hameenmaan kesatyéhakuprosessia

Vastaajien maara: 123

Eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa Taysin samaa mieltd
mieltd
Tybpaikkailmoitus oli 2,44% 6,5% 47,16% 43,9%
helppo loytaa
Sain tarpeeksi tietoa 5,69% 14,63% 51,22% 28,46%
kesatyd
mahdollisuuksista
Hakulomake oli selked 0,21% 11,38% 39,84% 47,97%
ja helppo tayttaa
Hakuaika (1.1.2019 — 2,44% 11,38% 21,14% 65,04%
28.2.2019) oli sopivan
pituinen
Viestinta 11,38% 23,58% 30,08% 34,96%
hakuprosessin aikana
oli riittavaa

Kuvio 9. Kesatyohakuprosessi vastausten hajonta

2. Arvioi seuraavien véittdmien avulla Osuuskauppa Himeenmaan kesdtyShakuprosessia

Vastaaiien maara: 123 Keskiarvo
| | | |
Sain tarpeeksi tietoa kesdtyd mahdollisuuksista 123 10
Hakulomake oli selked ja helppo tayttaa 123 13

a5

Hakuaika (1.1.2019 — 28.2,2019) oli sopivan pituinen

Viestintd hakuprosessin aikana oli riittavaa F 29

Kuvio 10. Arvioi seuraavien vaittamien avulla Hameenmaan kesatydhakuprosessia
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Kyselyn seuraavassa vaiheessa hakijoilta kysyttiin, vastasivatko he videohaastatteluun.
Vain 4,8 % vastanneista sanoi, ettei tiennyt videohaastattelun olevan edellytys hakupro-

sessissa jatkoon paasylle (Kuvio 11).

4. Tiesitkd, ettéd videohaastatteluun vastaaminen oli edellytys hakuprosessissa jatkoon
paasylle?

Vastaajien maara: 123

Kylla 95% (117)

I 5% (

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuvio 11. Videohaastatteluun vastaaminen edellytyksena hakuprosessissa jatkoon paa-
sylle

Kyselyyn vastanneista 22 kertoi jattdneensa vastaamatta videohaastatteluun, jonka vuoksi
heilta kysyttiin tarkentavana kysymyksena syyta, mika sai heidat lopettamaan hakupro-
sessin kesken. Kysymyksessa pystyi valitsemaan useamman vastausvaihtoehdon moni-
valintana ja vastanneille annettiin myds mahdollisuus kertoa avoimeen tekstikenttaan

Syynsa.

Kuten kuviosta 12 kay ilmi, suurin osa vastanneista (59 %) valitsi vaihtoehdoista, etté olisi
tehnyt mieluummin vain kirjallisen hakemuksen ilman videohaastattelua. 36 % vastan-
neista ei kokenut esiintymista luontevana, joka sai jattaytymaan téassa vaiheessa proses-
sista pois. Vain muutama hakija ilmoitti teknisistda ongelmista (14 %) tai ajan puutteesta

(27 %). Avoimeen kysymykseen "Muu syy, mika?” tuli seuraavanlaisia vastauksia;

Liian ujo kuvamaan itseéni videolle eiké se tunnu luontevalta. Mieluiten keskustelen

kasvokkain.

Sain keséatoitd muualta.



34

Koska koen, etta videohaastattelu on huono haastattelumuoto, ja koska olin laiska.

Eras kysymyksistéa oli epaselvé ja tunsin videovastauksien tekemisen olevan epéa-

luonnollista itselleni.

Koska unohdin sen opiskelujen kiireyden takia.

5. Valitse vaihtoehdoista ne, joiden vuoksi jatit vastaamatta videohaastatteluun

Vastaajien maara: 22

E

En koe esiintymistd luontevana 36% (8)

Olisin tehnyt mielummin vain kirjallisen tydhakemuksen 59% (13)

Minulla ei ollut aikaa videovastauksen tekemiseen 27% (6)

Tekniset ongelmat 14% (3)

En saanut kutsua videohaastatteluun

Muu syy, mika?

|

0% 10% 20%  30%  40% 50% 60% 70%

Kuvio 12. Valitse vaihtoehdoista ne, joiden vuoksi jatit vastaamatta videohaastatteluun

Kyselytutkimuksen seuraavassa kysymyksessa tarkennettiin ja syvennettiin edella mainit-
tuja tuloksia avoimin kysymyksin. Hakijoilta kysyttiin, minkalaiseksi he kokivat kaytt6on
otetun videohaastattelutyokalun. Hameenmaan kesétybhaun videohaastattelu oli monelle
nuorelle uusi kokemus ja ensimmainen videomuodossa tehtdva haastattelu. Suurin osa
vastaajista koki videohaastattelun aluksi jannittavana, mutta kuitenkin helppona ja kivana
toteuttaa. Vastaajista suurin osa piti videohaastattelussa positiivisena sita, etta videohaas-
tattelun avulla sai tuotua oman persoonan helpommin esille kuin pelkalla kirjallisella hake-
muksella. Hakijat kokivat, ettd my0ds jannitysta ja paineita oli vahemman kuin perintei-
sessa tybhaastattelu tilanteessa. Videohaastattelu ei ollut mydskaan aikaan tai paikkaan

sidonnainen, mik& sai myds kehuja hakijoilta.
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Vaikka videohaastattelua pidettiin hyvana liséné hakuprosessissa, kokivat kesatydnhakijat
pitkan hakulomakkeen tayton ja videohaastattelun yhdistelméan vaivalloisena seka uuvut-
tavana osana hakuprosessia. Vastaajat mainitsivat, ettd hakemuslomakkeessa ja video-
haastattelussa oli toistoa, mika turhautti hakijoita. Tyontekijéiden kysymaét kysymykset vi-
deohaastattelussa koettiin mielekkaind, ainoastaan niiden tekniseen laatuun seka aanen

kuuluvuuteen toivottiin hieman parannusta ja selkeytta.

Hauskat kysymykset eiké mitaén tylsaa. Videoiden &&nenlaatu olisi voinut olla pa-

rempi. Videohaastattelua oli mukava tehda ja kysymykset tydbhon sopivia.

Ihan kiva, sai vahan persoonallisemman hakemuksen tehtya kuin vain pelkalla kirjal-

lisella hakemuksella.

Kysymykset olivat sopivan haastavia ja kattavia, ja minusta videohaastattelu oli hyva
tapa nayttaa, millainen on. Monet hakijoista ovat kuitenkin ensikertalaisia, joten vi-

deohaastattelu on helpompi ja rennompi kuin perinteinen tydhaastattelu.

Videohaastattelu oli mukava lisé hakuprosessiin. Sain todella tuoda itseani esille pa-

remmin ja sain tuoda parhaat sosiaaliset puoleni.

Pitkan s&hkoisen hakemuksen ja videohaastattelun yhdistelma oli mielestani tyon-

hakijalle liilan vaivalloinen.

Videohaastattelu oli helppo tapa edeta hakuprosessissa, kun sen pystyi tekemaan
kotoa kasin. Kysymykset olivat selkeita ja pidin siita, etta tarvittaessa videon sai ku-

vattua uudelleen.

Koin videohaastattelun jannittavaksi, kun ei ole ennen tehnyt, oli jotenkin kummal-

lista vastata vain kameralle.
Kiva ja helppo. Sai enemman irti kuin aikaisemmissa pikahaastatteluissa.

Yleinen fiilis oli hyva, videohaastattelu oli hauska tapa antaa itsestaan enemman tie-

toa kuin kirjoitettu hakemus. Teknisesti videohaastattelu toimi Iahes moitteettomasti.

Helppo ja kiva toteuttaa. Kysymyksia ehti pohtia jo etukateen parempaa ja huolitel-
lumpaa videohaastattelua varten. Videohaastattelu oli hyva ja uudenlainen tapa mi-

nulle hakea téihin. Opin myds missa parantaa ensi kerralla.



36

6. Kumpi olisi mielestési parempi haastattelutapa

Vastaajien maara: 123

Videohaastattelu, miksi?

Yksildhaastattelu, miksi? 65% (B0)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuvio 13. Haastattelutapojen vertailu

Vastaajilta kysyttiin seuraavaksi, kumpi olisi parempi haastattelutapa heidan mielestaan;
perinteinen yksilohaastattelu vai videohaastattelu ja miksi. Kuten kuviosta 13 huomataan,
vastaajista yli puolet (65 %) valitsi yksildhaastattelun, koska se koettiin luontevammaksi
tavaksi haastattelulle. Hakijoiden mielesta yksilohaastattelu olisi parempi, koska haastat-
telutilanteessa nakee myds toisen osapuolen, yksipuolinen keskustelu kameran edesséa
koettiin vaivaannuttavaksi. Yksilohaastattelua kannatettiin myos sen takia, etta tyénanta-
jana huomaa, kuinka haastateltava tulee toimeen sosiaalisissa tilanteissa ja nain myods

persoona tulisi todenmukaisemmin esiin.
Vastavuoroisuus. Videohaastattelussa olo, etta tydnantajaa ei kiinnosta.

Siiné tulee esille, kuinka ihminen puhuu ja tulee toimeen sosiaalisissa tilanteissa,

jonka takia yksiléhaastattelu olisi hieman parempi.

Mielestani on parempi puhua kasvotusten ja yleensa silloin saa todellisemman ku-

van hakijasta, silla varsinaista ennakkovalmistautumista ei ole voinut tehda.

Yksilohaastattelussa valittyy paremmin kuva tydnhakijasta ja henkilokohtaisesti ta-
paaminen on mielesténi aina parempi ja vuorovaikutteisempi tapa, jolla tydnantajat

ja tyénhakijat voivat kohdata.
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Rekrytoija ndkee aidosti, millainen ihminen on kyseessé ja keskustelu ei ole yhta
muodollista. Liséksi tydhaastattelussa voi esimerkiksi pyytda hakijaa suorittamaan

jonkin tydtehtavan ja rekrytoija huomaa onko hakija sopiva kyseiseen tehtavaan.

Puolestaan videohaastattelun valitsi vastaajista 35 %. Videohaastattelu koettiin helpoksi
haastattelutavaksi, koska se ei sitonut aikaa eik& paikkaan. Monet hakijat kokivat sen
my06s saastaneen seka itse hakijan aikaa kuin rekrytoijan aikaa. Tall6in myos esimerkiksi
ulkomailla opiskelevat nuoret paasivat osallistumaan helposti keséatydtnhakuun. Hakijat ko-
kivat myos videohaastattelun samalla nopeuttavan hakuprosessia seka valintoja. Video-
haastattelu menetelma koettiin nykyaikaiseksi osaksi hakuprosessia ja taman vuoksi me-

netelma saikin kehuja hakijoilta.

Ty6nantajan on helpompi valita jatkoon péésevat videon perusteella. Nain saaste-

taén tyonantajan ja hakijan aikaa.
Nopeuttaa hakuprosessia, vahentaa ahdistusta.

Véhentéé hakijan "paineita” haastattelutilanteessa, ja hakija saa aikaa jasennellé
omat ajatuksensa kysymyksiin. Videoiden tekeminen mahdollistaa kattavammat

vastaukset kysymyksiin.
On hyva, etté tulee uusia tapoja haastatteluihin perinteisten lisaksi.
Sen voi tehdad milloin vain ajasta ja paikasta riippumatta.

Saa miettid vastauksiaan kunnolla ja rennompi haastatteluymparisto, jolloin oma

persoona varmasti tulee esiin.

Kyselylomakkeen viimeisena kysymyksena kysyttiin hakijoilta kehitysehdotuksia kesatyo-
hakuprosessiin. Kehitysehdotuksista selkeimmin esiin nousi viestinta, jota toivottiin olevan
enemman hakuprosessin aikana. Hakijat toivoivat, etta hakuprosessi olisi nopeampi seké
valinnat keséatyontekijoista Hameenmaalle tehtéisiin jo aikaisemmassa vaiheessa. Kehi-
tysehdotuksissa toivottiin myds, etté hakijoille ilmoitettaisiin tarkat paivamaarat, jolloin ha-
kuprosessin etenemisesté seka valinnoista saa tiedon. Nain hakijoilla ei olisi epéatietoi-
suutta keséatyopaikan saannista ja voisi ottaa vastaan mahdollisesti toisen tarjotun kesa-

tydpaikan tai jatkaa kesatyopaikkojen etsimista vield kevaan kuluessa.

Viestinnan lisaksi kehitysehdotuksissa nousi esiin tarkempi valintakriteereiden ilmoittami-
nen seka kesatydomahdollisuuksista kertominen laajemmin tydpaikkailmoituksessa. Myds

hakulomakkeen tayttamisesta toivottiin nopeampaa, silla nyt hakijat kokivat hakulomak-
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keen olevan tyolas ja paallekkainen ottaen huomioon S-rekry profiilin luomisen, hakulo-
makkeen tayton, vapaamuotoisen hakemuksen ja videohaastattelun tekemisen. Seuraa-

vaksi vield vastaajilta saatuja kehitysehdotuksia hakuprosessia ajatellen;
Hakuajan jalkeen lisaa tietoa rekrytointiprosessin etenemisesta.

Hakuprosessissa olisi voinut ilmoittaa hieman aikaisemmin, jos ei ole saanut tyo-
paikkaa Hameenmaalta, silla useille tieto tuli esimerkiksi vasta tdssa huhtikuun lo-
pulla, jolloin voi olla jo my6haista etsid uutta kesatytpaikkaa, jos ei sita ollut viela

tehnyt.

Mielestani hakuprosessi on liilan pitka. limoitus siitd, onko saanut kesatydpaikan vai
ei, tulee todella mydhaan. Tama aiheuttaa paineita kesatyota hakeville nuorille, jotka
ovat hakeneet paikkaa myds muualta eivatka ole varmoja, minka paikan ottaisivat

vastaan.

Hameenmaan tulisi ilmoittaa tydnhakijoille tarkat paivamaarét, jolloin kesatdista saa

tiedon ja muutenkin viestia hakuprosessin etenemisesta.

Vahan enemman ja useammin infoa sosiaalisessa mediassa (Instagram, Facebook)
ja esimerkiksi Himeenmaan tydnhaussa mukana olevilla tyopaikoilla (esim. Ilmoi-

tustaulu tms.)
Tieto valinnasta olisi mukava saada aikaisemmin. Ahdistaa odottaa niin pitkaan.

En née tarpeellisena kayttda kolmea eri tydnhaku tapaa (lomake, vapaamuotoinen

ja video), yksi tai kaksi riittaisivat ja sujuisivat nopeammin mielestani.

S-rekry profiilin tekeminen ei ollut vaivan arvoista. Se vei kauan aikaa. Mielestani
netissa taytettavan lomakkeen tayttaminen pitaisi olla hieman helpompaa, kylla se

onnistui, mutta mielestani se oli hieman monimutkainen
5.5 Johtopaéatokset ja kehitysehdotukset

Kyselyn tarkoituksena oli selvittda, millainen tydnantajamielikuva kesatyénhakijoilla on

Osuuskauppa Hameenmaasta sek& millaiseksi he kokivat hakuprosessin kesatythaussa.

Tutkittaessa kesatyénhakijoiden tyénantajamielikuvaa Osuuskauppa Hameenmaasta, oli-
vat tulokset hyvin yksimieliset ja positiiviset. Suurin osa vastanneista hakijoista oli itse oh-
jautunut Osuuskauppa Hameenmaan kotisivuille etsiméaan tietoa Hameenmaan tarjoa-
mista kesatydpaikoista, joka tukee mydnteista tydonantajamielikuvaa. Vastausten perus-
teella heilld on ollut jo ennalta my&nteinen mielikuva Hameenmaasta tydnantajana, mikéa

on saanut heidan kiinnostumaan myos kesatdista kyseisessa yrityksessa.
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Vastaajista myods merkittdva osa ilmoitti saaneensa tietoa omasta lahipiirista. Lahipiirista
saatu tieto tukee niin ikdan positiivista tydnantajamielikuvaa, silla hakijan lahipiirin henkilot
ovat suositelleet juuri Hameenmaata hyvana kesatytpaikkana nuorille. Lahipiiriin voi kuu-
lua niin nykyisia kuin entisid Hameenmaan tyontekijoitd, ystavia tai sukulaisia, joilla on hy-
vid kokemuksia ja mielikuvia Hameenmaasta tyténantajana. Niin kuin Asikainenkin (2017)
kertoo, yrityksen tydntekijat ovat parhaita tyénantajamielikuvan levittajia ja niiden avulla

yritys saa lisda potentiaalisia hakijoita avoinna oleviin tyépaikkoihinsa.

Sosiaalisen median kautta kesatydnhakijat olivat saaneet vain vahan tietoa Hameenmaan
kesatoisté. Facebookista tietoa olivat saaneet 9,8 % hakijoista ja Instagramista 8% eli vain
kymmenen hakijaa 123:sta hakijasta. Vastaajilta kysytyissa kehitysehdotuksissa nousikin
esille aktiivisempi sosiaalisen median kayttd kesatydpaikkojen markkinoinnissa. Kyselytut-
kimukseen vastanneista hakijoista osa oli kiinnittanyt kuitenkin huomiota Hameenmaan
Instagram julkaisuihin ja he pitivat julkaisuja kiinnostavina seké innostavina. Kuten opin-
naytetyon teoriaosuudessa tuli ilmi, haku- ja markkinointikanavat tulee olla tarkoin valit-
tuina, jotta tydpaikkailmoitus tavoittaa juuri oikean kohderyhman. Kehitysehdotuksissa
vastaajat toivoivatkin tulevaisuudessa enemman kesatydnhakijoille suunnattua sisaltoa ja

tietoa kesatyopaikoista etenkin Instagramiin, Snapchatiin ja Facebookiin.

Vastaajista 6 % oli saanut tietoa kesatyodpaikoista Lahden ammattikorkeakoulun jarjesta-
massa DuuniExpo rekrytointitapahtumassa, jossa Osuuskauppa Hameenmaa oli mukana.
Messuilla nékyminen on tarkeda tydnantajamielikuvaa vahvistavaa tyota, silla yrityksen on
tarkeda nakya potentiaalisille tyontekijoille ja luoda positiivisia kohtaamisia heidan kans-
saan. (Salonen 2017.) Omaa oppilaitosta ei kyselyyn vastanneista hakijoista maininnut
kukaan, vaikka Hameenmaalla onkin oppilaitosyhteisty6ta usean oppilaitoksen kanssa ja
kesatydmahdollisuuksista kdaydaan puhumassa kouluilla. Kehitysideana oppilaitosyhteis-
tyota tulisi kehittda niin, ettd se tavoittaisi paremmin kohderyhman eli potentiaaliset kesa-
tyonhakijat seka tulevaisuuden tyontekijat. Jotta opiskelijat saisivat tietoa Hameenmaan
kesatydpaikoista, tulisi informaation esille tuominen varmistaa oppilaitoksissa, joiden

kanssa tehdaan yhteistyota.

Hakijoilta kysyttdessa, miksi he paatyivat hakemaan juuri Hdmeenmaalle kesétdihin vas-
taukset tdhankin olivat positiivista tydnantajamielikuvaa tukevia. Vastauksissa ilmeni
myonteinen mielikuva yrityksesta ja lahipiirin, kuten perheen ja ystévien kertomat hyvat
kokemukset Himeenmaasta. Hakijoiden mydnteinen tydnantajamielikuva Osuuskauppa
Hameenmaasta on tulosten mukaan edesauttanut hakemista myds kesatoihin Hameen-

maalle.
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Tutkimuksen tulosten mukaan kesatydnhakijoilla on hyvin positiivinen tyénantajamielikuva
Hameenmaasta. Tulosten avulla voidaan paéatella, ettd ulkoisen tyénantajamielikuvan li-
saksi myos sisainen tydnantajamielikuva on myonteinen, silla useat kesatydnhakijat olivat
saaneet tietoa ja suosituksia Hameenmaan nykyisilta ja entisilta tyontekijoilta juuri Ha-
meenmaasta tydnantajana. Kyselytutkimukseen vastanneet hakijat kokevat Himeenmaan
vastuulliseksi ja arvostettavaksi tydnantajaksi. Osuuskauppa Hameenmaa on vahvasti
mukana myos S-ryhman Nuori Mieli Tyéssé -hankkeessa vastuullisen kesaduuni 2019 -
kampanjan liséksi. Naiden tavoitteena on tukea nuorten tydntekijoiden tydelamaan kiinnit-
tymista, kehittda nuorten tybelamataitoja ja valmiuksia tydelamassa seka ennen kaikkea
luoda positiivinen hakijakokemus ja miellyttava ensikokemus tyénteosta nuorille. Nama
kampanijat voivat osaltaan vaikuttaa vahvistaen kesatyontekijoiden tydnantajamielikuvaa

Hameenmaasta.

Tutkittaessa kesatydnhakijoiden hakijakokemusta Hameenmaan kesatyorekrytoinnissa,
voidaan huomata selkeat kehityskohteet hakuprosessissa. Tutkimuksesta huomattiin, etta
hakijat toivoivat selkeammin esille valintakriteereja, joiden perusteella rekrytointiproses-
sissa paasee jatkoon. Valintakriteerit olivat mainittu tydpaikkailmoituksessa (Liite 1.),
mutta hakijat toivoivat, etta valintakriteereista kerrottaisiin viela tarkemmin ennen hakupro-
sessin alkamista. Kriteereissa tulisi mainita selkeasti, mika on vahimmaispituus kesatoi-
den tekemiselle, esimerkiksi kaksi kuukautta. Tarkeda on myds mainita, mitéa tyévuoroja
kesatyontekijan tulisi kyeta tekemaan kesaaikana, kuten iltoja ja viikonloppuja. Keséatydha-
kijoiden esikarsintavaiheessa suurin osa ei jatkoon paéasseista ilmoitti hakulomakkeella
liian lyhyen tydskentelyajan tai hakijat eivat olleet valmiita tydskentelem&an esimerkiksi
iltavuoroissa. Valintakriteereiden tarkempi esille tuominen vahentaisi karsiutuneiden méaa-
raa seka valintakriteerit tiedostettuaan hakijat voisivat pohtia hakuvaiheessa, pystyisivatko

he mahdollisesti tydskennelld pidemman ajan kesaaikana.

Hakuprosessissa toivottiin kehitettdvan myds hakulomaketta, jonka hakijat kokivat vaival-
loisena ja aikaa vievana osana hakuprosessia. Kuten opinnaytetyén teoriaosuudessa kavi
ilmi, on tarkeda kehittad myds hakulomaketta ja hakujarjestelméaa hakijaystavallisem-
maksi, jotta hakuvaiheessa kukaan potentiaalisista ehdokkaista ei lopettaisi hakuproses-
sia kesken. Kiritiikki&d sai hakuvaiheessa lomakkeiden tayttdminen ja niiden péallekkaisyys.
Vaivalloiseksi koettiin hakulomakkeiden tayttd, jonka alussa hakijan tulee luoda profiili S-
rekry jarjestelméan ja taman jalkeen tayttda hakulomake vapaamuotoisen hakemuksen
kanssa ja lopuksi tulee vastata videohaastatteluun saatuaan siihen linkin. Hakulomaketta
voisi kehittaa poistamalla mahdolliset lomakkeiden paéllekkaisyydet seka lyhentamalla

hakulomaketta niin, ettéd lomakkeella kysytaan vain kesatyténhakuun liittyvat tarkeimmat
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tiedot. Videohaastattelu mahdollistaa tarkentavien kysymysten esittamisen, jolloin hakulo-
makkeesta saadaan mahdollisimman lyhyt ja hakijaystavallinen. Mikali videohaastattelua
kaytetaan, voisi esimerkiksi vapaamuotoisen osuuden hakemuksesta siirtaa videolla ker-

rottavaksi, mik& puolestaan nopeuttaa hakulomakkeen tayttamista.

Tutkimustulosten mukaan eniten muutosta toivottiin hakijaviestintaan, joka koettiin haku-
prosessin aikana riittdmattomaksi. Niin kuin Salli ja Takatalo (2014) mainitsi, hakijalle yksi-
kin paiva on liikkaa odottaa vastausta rekrytointiprosessin etenemisesté. Hakijat toivoivat
tarkkoja paivamaaria, jolloin saa tietoa hakuprosessin etenemisesta ja valintapaatoksista.
Valintapaatoksia kesatyontekijoista toivottiin tehtavan myos jo aikaisemmassa vaiheessa
kevaalla, jotta hakijoille riittaisi viela aikaa hakea toisia kesatytpaikkoja. Koska hakijamas-
sat ovat suuret Himeenmaan kokoisessa organisaatiossa, on myds hakijaviestinta haas-
teellista. Viestintaa voisi tulevaisuudessa tehostaa esimerkiksi sopimalla toimipaikkojen
esimiesten kanssa ajankohdat, jolloin tietty vaihe rekrytointiprosessista on tehty. Talldin
pystytaan pitdmaan hakijat ajan tasalla rekrytointiprosessin kulusta seka valinnoista. Ke-
satyontekijoiden valinnoille voisi laittaa takarajan, johon mennessa valinnat tulee olla tehty
toimipaikoissa. Laajan toimialueen vuoksi satunnaisia kesatyontekija tarpeita tulee vaista-
mattd, jolloin sovitut ajankohdat joustavat, mutta kuitenkin suurin osa valinnoista on tehty
tiettyyn sovittuun ajankohtaan mennessa. Rekrytointiprosessin tarkka suunnittelu ja aika-
taulutus auttaa selventdmaan rekrytointiprosessin kulkua seké& helpottaa hakijaviestin-
nassa. Aktiivisen ja ajantasaisen hakijaviestinnén avulla voidaan parantaa myos hakijako-

kemusta.

Viestinnan osalta kesatydnhakijat toivoivat myds lisda kesatyontekijdille kohdennettua
markkinointia, infoa seka muuta viestintaa sosiaalisen median kautta, kuten In-
stagramissa, Shapchatissa ja Facebookissa. Vastaajat kommentoivat Instagramissa ole-
via mainoksia kesatydonhakuun innostaviksi ja he toivoisivatkin lisdd samanlaista sisaltoa

eri kanaviin.

Uusi kayttéonotettu videohaastattelutyokalu jakoi mielipiteet vastaajien valilla. Vastaajista
65 % kannatti perinteistad kasvokkain kaytavaa yksiléhaastattelua haastattelumuotona ja
35 % puolestaan piti videohaastattelua parempana ja nykyaikaisempana tapana haasta-
tella potentiaaliset tydnhakijat. Yksilohaastattelu sai enemman kannatusta varmasti osaksi
sen takia, ettéd se on tuttu ja turvallinen haastattelutapa monelle nuorelle. Videohaastattelu
menetelma on yleistymassa ja kaytdssa monessa organisaatiossa, mutta varmasti viela
kovin tuntematon nuorille kesatydnhakijoille, joilla ei vield ole aktiivista tarvetta olla rekry-
tointimarkkinoilla. TAman vuoksi videohaastattelua myds jannitetdén ja hieman vieraste-

taan, jonka vuoksi valitaankin mieluummin kasvokkain kaytava yksiléhaastattelu. Hakijat
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nakivat kuitenkin paljon hyvaa videohaastattelussa sen aikaan ja paikkaan sitomattomuu-
den vuoksi. Yksilohaastattelu sai kannatusta puolestaan vastavuoroisuuden vuoksi, koska
siind saa aidon kontaktin toiseen osapuoleen. Hakijat toivoivat kommenteissaan, etta ha-
kuprosessissa olisi mahdollisuus valita joko videohaastattelu tai kasvokkain kaytava yksi-
I6haastattelu. Videohaastattelutapa on kuitenkin jatkuvasti yleistymassa, jonka vuoksi

asenteet sité kohtaan voivat muuttua myoénteiseksi nopeastikin l&hitulevaisuudessa.

Kuviosta 4 huomataan, ettd 1492:sta hakijasta 956 hakijaa vastasi videohaastatteluun ja
vastaamatta jatti puolestaan 536 hakemuksen lahettanytta. Kuten teoriaosuudessa kavi
ilmi, videohaastattelu osana hakuprosessia karsii niité hakijoita, joilla ei ole tarpeeksi kiin-
nostusta ja motivaatiota avoinna olevaa tydtehtavaa kohtaan. Videohaastattelun kaytto
hakuprosessissa helpottaa osaltaan niin hakemusten kasittelya kuin hakijoiden karsimista

varsinkin rekrytoinneissa, joissa hakijamaarat ovat suuria. (Salli & Takatalo 2014, 48-50.)

Tyonantajamielikuvan Hakijakokemuksen
kehitysehdotukset kehitysehdotukset
(" R 4 N
Enemman kohdennettua
sisaltoa kesatyonhakijoille Hakuprosessista hakijalle
——  sosiaaliseen mediaan —  kevyempi; véhemmaén
(Instagram, Snapchat, taytettdvia hakulomakkeita
Facebook)
- J - )
4 N 4 N
Enemman hakijaviestintaa
Kesatoista tiedoittaminen | seka tarkat pdivamaarat
oppilaitosyhteiston kautta rekrytointiprosessin
kulusta
& J G J
4 N

Valintakriteereiden
——  kertominen tarkemmin
hakuvaiheessa

Tyotehtadvien tarkempi
erittely ja esittely

S /

Kuvio 14. Tutkimustulosten pohjalta tehdyt kehitysehdotukset
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5.6 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan validiteetin ja reliabiliteetin kautta, jotka muodosta-
vat tutkimuksen kokonaisluotettavuuden. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 226—228).
Tutkimuksen tulee mitata mahdollisimman tarkasti juuri sité, mité oli tarkoituskin. Mitatta-
vat kasitteet ja muuttujat tulee olla tarkoin maariteltyin&, jotta mittaustulokset voivat olla
valideja eli patevia. Tutkimuksen validiuden voi varmistaa etukéteen huolellisella suunnit-
telulla sekéa tasmallisella tiedonkeruulla. Tutkimuslomakkeen kysymysten tulee mitata tut-
kittavia asioita ja niiden tulee kattaa koko tutkimusongelma. Validin tutkimuksen toteutta-
mista auttavat myos perusjoukon tarkka maarittely, edustavan otoksen saaminen seka
korkea vastausprosentti. (Heikkila 2014b, 27.)

Taman opinnaytetyon tutkimuksen validiteetti huomioitiin maarittelemalla tarkasti tutkitta-
vat kasitteet. Teoriaosuudessa kasitteiden tarkka maarittely seka tiedonkeruu useita eri
lahteita kayttaen tukee taman tutkimuksen validiteettia. Lisaksi tutkimuksessa laaditun ky-
selylomakkeen kysymykset ja vastausvaihtoehdot muotoiltiin niin, etta kaiken ikaiset vas-
taajat ymmartavat kysymyksen. Kyselylomakkeen kysymykset ja vastausvaihtoehdot kéay-
tiin 1api useamman eri henkilén kanssa, jotta kyselysté saatiin mahdollisimman selkeé ja

ymmarrettava.

Reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan tutkimustulosten tarkkuutta niin, ettei tutki-
mustulokset ole sattumanvaraisia. Tutkimuksen tulosten taytyy olla toistettavissa saman-
laisin tuloksin. Jotta tutkimustulokset olisivat luotettavia, tulee otoksen edustaa koko tutkit-
tavaa perusjoukkoa, eika vain osaa siitd. Reliabiliteettia heikentda liian pieni kohderyhman
otoskoko. Mikali otoskoko on pieni, tulee vastauksista sattumanvaraisia eika ne ole talléin
myoskaan luotettavia. Luotettavuuteen vaikuttavat myos satunnaiset virheet aineistoa ke-

ratessa, kasitellessa ja tuloksia tulkittaessa. (Heikkila 2014, 28.)

Tutkimuksen reliabiliteetti huomioitiin kasittelemalla tutkimuksen tulokset Webropol -kyse-
lytyokalun avulla, jolloin valtettiin tutkijan virheet tietojen keraamisessa ja kasittelyssa. Tut-
kimuksen kyselylomakkeen toimivuutta testasivat useat henkildt onnistuneesti eri laitteilla.
Kyselylomakkeessa kaytettiin kontrollikysymyksia, jotka vahvistivat osaltaan tulosten luo-

tettavuutta. Kontrollikysymyksissa samaa asiaa kysyttiin kahteen kertaan eritavoin muotoi-

lemalla kysymys eri lailla seka kayttéaen erilaista vastaustapaa. (Valli 2015, 43.)

Tutkimuksessa selvitettiin keséty6hakijoiden hakijakokemusta rekrytointiprosessissa,
jonka vuoksi kyselyssa esitetyt kysymykset koskivat juuri heidan lapikaymaanséa hakupro-
sessia. Tutkimustulosten luotettavuutta heikensi mahdollisesti kesatyonhakijoiden ajatus

siitd, etta kyselyn vastaukset vaikuttaisivat heidén hakuprosessiinsa joko negatiivisesti tai
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positiivisesti, jonka vuoksi kaikki vastaajat eivat valttamatta uskaltaneet vastata rehellisesti
kysymyksiin. Kysely suoritettiin kuitenkin anonyymina ja saatetekstissa kerrottiin, etta vas-

tauksia ei yhdistetd Osuuskauppa Hameenmaan kesétyorekrytointiin.

Kysely lahetettiin 800:lle hakijalle kattaen jokaisen Osuuskauppa Hameenmaan toimialu-
een. Kyselyyn vastasi 123 kesatydnhakijaa, jolloin tutkimuksen vastausprosentti on 15.

Tulosten luotettavuutta tuki kuitenkin se, etta vastauksissa toistuivat selkeasti samat piir-
teet niin tydnantajamielikuvan kohdalla kuin hakijakokemusta tutkittaessa. Myds kehitys-
ehdotuksissa nousivat vahvasti samat teemat esiin, joten suurempi otoskoko ei mahdolli-

sesti olisi vaikuttanut tutkimuksen tuloksiin ja ilmeneviin kehityskohteisiin.

Jatkotutkimuksena aiheesta esiin nousi esimiesten naktkulma kesatyorekrytoinnista. Toi-
mipaikkojen esimiesten ndkdkulmaa ei otettu huomioon tassa tutkimuksessa, vaan aino-
astaan kesatydhakijoiden mielipiteet ja kokemukset keséatydhakuprosessin onnistuneisuu-
desta. Jatkotutkimuksessa voisi selvittaa kokivatko toimipaikkojen esimiehet videohaastat-
telun sisaltavan hakuprosessin mielekkddmpana kuin aiempina vuosina olleet RekryTref-
fit, joissa kesatyontekijoiden haastattelut tehdaan tietyssa paikassa sovittuna aikana. Jat-
kotutkimus voisi kasitella myos toista Osuuskauppa Hameenmaan rekrytointia, jossa on
kaytetty videohaastattelutydkalua. Jatkotutkimuksessa saataisiin nain tietoa ja mielipiteita
laajemmalta ikdhaarukalta videohaastattelun toimivuudesta hakuprosessissa sekéa heidan

kokemastaan tybnantajamielikuvastaan.
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6 YHTEENVETO

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia, millainen tyénantajamielikuva kesatydnhakijoilla on
Osuuskauppa Hameenmaasta seka millainen hakijakokemus heille jai kesatyorekrytoin-
nista, jossa oli mukana ensimmaisté kertaa videohaastattelu osuus. Tutkimuksen koh-
teena olivat ne kesatyonhakijat, jotka hakivat kesatdita tayttamalla hakulomakkeen S-ka-
navalla. Aihe tutkimukseen muodostui toimeksiantoyrityksessé harjoittelun aikana, jolloin
kesatyorekrytointiprosessi kaytiin 1&pi. Rekrytointiprosessin jalkeen haluttiin arvioida rekry-

toinnin onnistuneisuutta ja videohaastattelun toimivuutta.

Tutkittaviin ilmidihin tutustuttiin ennen tutkimuksen tekemistéa teoreettisen viitekehyksen
avulla. Teoriaosuudessa kaytiin lapi rekrytointiprosessia vaihe vaiheelta ja kasiteltiin niita
osa-alueita, joita onnistuneessa rekrytoinnissa tulee huomioida. Onnistuneen rekrytointi-
prosessin kuvaamisen lisaksi teoriaosuudessa kasiteltiin tydnantajamielikuvaa ja sen
muodostumista seka sitd, miten positiivinen ja negatiivinen tydénantajamielikuva vaikutta-
vat rekrytointiprosessiin. Tyonantajamielikuvan lisaksi selvitettiin hakijakokemuksen muo-
dostumista seka sen kehittamista. Tyonantajamielikuva ja hakijakokemus ovat vahvasti

linkittyneet yhteen, jonka vuoksi niiden yhteytta kasiteltiin myds teoriaosuudessa.

Tyon teoriaosuutta sovellettiin opinnéytetydn empiirisen tutkimukseen, jossa aineiston ke-
raamiseen kaytettiin kesatyonhakijoille lahetettavaa kyselytutkimusta. Tutkimukseen vas-
tasi 123 kesatydnhakijaa koko Osuuskauppa Hameenmaan toimialueelta. Tutkimuksen
tulosten avulla pystyttiin vastaamaan paatutkimuskysymyksiin seka selvittdmaan mahdolli-
set kehityskohteet hakuprosessin ja hakijakokemuksen parantamiseksi. Tutkimuksen tu-
losten yhtenevéisten vastausten perusteella pystyttiin tekemaan yleistys kesatydnhakijoi-
den mielipiteista ja kokemuksista koskien kesatydhakuprosessia seka tydnantajamieliku-
vaa. Tulosten perusteella pystyttin myos havaitsemaan selkeét kehityskohdat hakupro-

sessissa, jotka toistuivat useiden vastaajien kommenteissa.

Tutkimustuloksista voi huomata, etta keséatyontekijoiden tydnantajamielikuva Osuus-
kauppa Hameenmaasta on erittdin myonteinen. Mydnteinen tyonantajamielikuva edesaut-
taa myds rekrytointiprosessin onnistumisessa, silla potentiaalisia hakijoita kesétéihin ol
erittéin paljon. Vastauksien perusteella hakijat pitavat Himeenmaata arvostettavana ja
vastuullisena tydnantajana, joka puolestaan tekee Hameenmaasta houkuttelevan ty6anta-
jan kesatyontekijoiden silmissé. Hakijat olivat myds saaneet [hipiiristaan paljon suosituk-
sia Hameenmaan kesatyodpaikoista, joka on myonteisen sisaisen seké ulkoisen tydnanta-
jamielikuvan puolesta puhuja. Hakijat toivoivat kuitenkin Osuuskauppa Hameenmaalta

enemman nuorille kesatydnhakijoille kohdennettua sisaltta sosiaaliseen mediaan.
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Puolestaan hakijakokemuksesta I6ytyi selkeitd kehittamiskohteita, joita voi parantaa haku-
prosessia kehittamalla entista hakijaystavallisemmaksi. Kehittdmiskohteiksi housivat ha-
kuprosessin nopeuttaminen, hakulomakkeen selkeyttaminen seka aktiivisempi viestinta
hakuprosessin aikana. Naita hakijakokemukseen liittyvia kehittdmiskohteita pystyttiin poh-
jaamaan myos opinnaytetyon teoriaosuuteen. Uuden videohaastattelutytkalun liittdminen
kesatydhakuprosessiin jakoi selkeésti vastaajien mielipiteet. Moni vastaajista piti video-
haastattelua vieraana ja jannittavana, silla se oli monelle nuorelle uusi kokemus. Vastaajat
pitivat edelleen perinteista kasvokkain kaytavaa yksilohaastattelua parempana vaihtoeh-

tona kesatydhakuprosessissa.

Tutkimusta voidaan pitaa luotettavana ja patevana. Tutkimustuloksista Osuuskauppa Ha-
meenmaa saa tietoa kesatyorekrytoinnin onnistuneisuudesta hakijoiden nakékulmasta
seka heidan ajatuksistaan, millainen Hameenmaa on tyénantajana. Tutkimustulokset aut-
tavat myos ensi vuoden kesatyorekrytoinnin suunnittelussa seka hakuprosessin kehittami-

sessd entistd hakijaystavallisemmaksi.
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LITTEET

Liite 1. KesatyOpaikkailmoitus

Kesatyontekijoita kesdkaudelle 2019

Haemme toimipaikkoihimme kausiapulaisia erilaisiin asiakaspalvelutehtaviin. Tarvetta on
mm. myyjille, likennemyymalatyontekijoille, kokeille, tarjoilijoille ja kahvilatyontekijoille. Et-
simme kesatyontekijoita, joilta hymy tulee luonnostaan ja joiden tyénteko- ja palvelu-
asenne on priimaa. Aiempaa kokemusta tehtavasta et valttamatta tarvitse, mutta jousta-
vuus ja tiimitydskentelytaidot ovat iso plussa! Ty6vuorot sijoittuvat vaihtelevasti aamu-,

paiva-, ja iltavuoroihin seké viikonloppuihin ja juhlapyhiin.

Tsekkaa oheinen video niin naet, millaiseen huippujengiin sinun on mahdollista paasta!
https://youtu.be/nlgQrxR74Bc

Lisatiedot ja hakeminen

Edellytimme tassa haussa hakevilta 17 vuoden ikaa (Hakijan tulee olla tayttanyt 17v. 1.6.
mennessda). Nuoremmat voivat hakea Tutustu ja tienaa- harjoitteluohjelmaan siihen tarkoi-

tetun erillisen linkin kautta.

Tayta hakemus oheisesta linkistd mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistaan 28.2.2019.
Nyt sinulla on loistava mahdollisuus erottautua muista jo hakuvaiheessa, silla jokainen ha-

kemuksen jattéanyt saa kutsun videohaastatteluun. Ole rohkea ja pista persoonasi peliin!

Paaset tutustumaan Hameenmaan toimipaikkoihin osoitteessa: http://www.hameen-

maa.fi/toimipaikat.

Olemme vahvasti mukana S-ryhméan Nuori Mieli Tydssa -hankkeessa. Hankkeen tavoit-
teena on mm. tukea nuorten tydntekijoiden tydelamaan kiinnittymista seka kehittéda nuor-
ten tydelamataitoja ja valmiuksia tydelamassa. S-ryhma on myoés Vastuullinen kesaduuni

2019 -kampanjan paayhteistyékumppani.

OIKOTIE
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Liite 2. Kyselylomake

J HAMEENMAA

Osuuskauppa Himeenmaan kesityohakuprosessi

1. Mitd kautta sait tiedon Osunskaoppa Himeenmaan kesitdistd? *
[ ] Osuuskauppa Hameenmaan kotisivuilta
[ ] Facebookista
[ ] Instagramista
[ ] Lahipiirista
[ ] Omasta oppilaitoksesta
[ ] Muualta, mista?

2. Miksi piddyit hakemaan juuri Himeenmaalle kesdtoihin? *

3.:. Arvioi seuraavien viittimien avulla Osuuskauppa Himeenmaan kesityihakuprosess

Jokseenkin samaa Taysin samaa
e mielta

O

Jokseenkin eri

Tyopaikkailmoitus oli helppo laytaa

Sain tarpeeksi tietoa kesatyd
mahdollisuuksista

Hakulomake oli selkea ja helppo tayttaa

Hakuaika (1.1.2019 - 28.2.2019) oli
sopivan pituinen

ooooo%
ooooo@-
O O 0O O

Viestinta hakuprosessin aikana oli
riittavaa



4. Vastasitko videohaastatteluun? *
O Kylla
() En

5. Tiesitkd, ettd videohaastatteluun vastaaminen oli edellytys hakuprosessissa jatkoon pidsylle?
-

() Kylla
() En

6. Miksi et vastannut videohaastatteloun? *

7. Valitse vaihtoehdoista ne, joiden vooksi jitit vastaamatta videohaastatteluun *
[ ] En koe esiintymists luontevana
[ ] Olisin tehnyt mielummin, vain kirjallisen tydhakemuksen
[ ] Minulla ei ollut aikaa videovastauksen tekemiseen
[ ] Tekniset ongelmat
[ ] En saanut kutsua videohaastatteluun

[ ] Muu syy, mika?

8. Kerro omin sanein millaiseksi koit videohaastattelun? *

Esim. yleinen fiilis, videchaastattelukysymykset, tekninen toimivuus.
Videchaastattelun kysymylksia olivat:

- Miksi hait juuri meille t&ihin?

- Mink3laisen tySkaverin me saisimme sinusta?

- Miten hurmaat asiaklaan?

- Kerro jokin kimméhdys, joka voisi sattua asiakaspalvelussa ja miten toimisit?
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9. Kumpi olisi mielestisi parempi haastattelutapa *

() Videchaastattelu, miksi?

() Yksilohaastattelu, miksi?

10. Mitd ajatuksia Himeenmaa tyinantajana herdttii Sinussa? *

11. Millainen mielikuva sinulla on Himeenmaasta tydnantajana? *

Eri Jokseenkin eri  Jokseenkin samaa Taysin samaa
mielta mielta mielta

O O

Hameenmaa kiinnostaa tydnantajana O

Hameenmaalla on hyvd maine
tynantajana

Hameenmaalla pidetaan hyvaa huolta
tyontekijoista

Hameenmaalla on hyva tydilmapiiri

Hameenmaan on vastuullinen tyonantaja

Hameenmaalla on hyvat urapolku
mahdollisuudet

O OO0 O oo%

O OO0 O O
O OO0 O O
O OO0 O O



12. Mitd kehitettivid mielestisi kesitvéhakuprosessissa olisi? *
Ezim. viestinn3szd haluilmoitukseszza tai haastatteluzsa

13, Kaikkien vastanneiden kesken arvotaan Sokos Hotellien lahjakortti, joka oikeuttaa yhteen
yiohin valitsemassasi Sokos Hotels-ketjnun kuuluvassa hotellissa. Mikili haluat

osallistua arvontaan, jitdthin yhteystietosi. Yhteystietojasi kiytetdin vain lahjakortin
arvontaan, eikd niitd voida vhdistii vastauksiisi.

Nimi | |

Osoite | |

Sahkoposti | |
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