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Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, minkalaisena Laurea-ammattikorkeakoulun rekrytointi-
prosessi, hakijakokemus ja tyonantajamielikuvaa nahdaan. Opinnaytetyon toimeksiantajaor-
ganisaationa toimi Laurea-ammattikorkeakoulun HR-yksikko.

Tietoperustassa kasitellaan toimeksiantajaorganisaatiota, rekrytointiprosessia, hakijakoke-
musta seka tyonantajamielikuvaa. Rekrytointiprosessin osiossa kaydaan lapi rekrytointiproses-
sin eri vaiheet seka nykyaikaisia rekrytoinnin kanavia ja tyokaluja. Hakijakokemus -osiossa
kaydaan lapi hakijakokemuksen maaritelma seka hakijakokemukseen vaikuttavat tekijat.
Tyonantajamielikuva -osiossa kasitellaan tyonantajamielikuvan rakentumista seka sen kehitta-
mista rekrytoinneissa.

Tutkimusosuudessa kasitellaan laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta. Tutkimusmenetel-
maksi valikoitui teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu, silla opinnaytetyon tee-
mat ovat melko uusia ilmioita haastateltaville. Nain ollen pystyin tarkentamaan aihealueita ja
kysymyksia haastateltaville haastattelun aikana.

Keskeisena tuloksena opinnaytetyosta tuli ilmi, etta rekrytointiprosessi koetaan hyvin hallit-
tuna prosessina ja erityisen huomioarvon sai prosessin nopea eteneminen. Hakijoilla on jaanyt
positiivinen hakijakokemus rekrytointiprosessissa, silla tiedottaminen oli relevanttia ja tieto
prosessin etenemisesta oli selkeaa. Hakijan nakokulmasta Laurea-ammattikorkeakoululla on
hyva tyonantajamielikuva, silla siita keskustellaan positiiviseen savyyn ja se on hyva paikka
tyoskennella.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta Laurea-ammattikorkeakoulun rekrytointiprosessi, haki-
jakokemus ja tyonantajamielikuva nahdaan positiivisessa valossa. Kehittamisehdotuksena kes-
keisimpina nousi esille tyonantajamielikuvan ja eri uravaihtoehtojen rohkeampi esilletuomi-
nen sosiaalisessa mediassa seka tyohaastatteluiden haastattelutekniikoiden seka -rakenteen
hiominen.
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The aim of this thesis project was to find out how the recruitment process, the applicant ex-
perience and the employer brand are viewed by applicants. This thesis project was com-mis-
sioned by Laurea University of Applied Sciences.

The theoretical section deals with the recruitment process including the various steps in the
process. This section explains the factors that affect the applicant experience, and, the em-
ployer branding and how these are developed.

The empirical section presents the methods and results used in the research. A qualitative re-
search method was selected utilising semi-structured theme interviews because the themes
of the applicant experience and the employer branding are quite new phenomena. Interview
was conducted with four participants.

The main result of this thesis was that the recruitment process is viewed as a well-managed
process. Applicants have had a positive experience in the recruitment process because the
communication was relevant, and the progress of the process was clear and fast. From the
applicant’s point of view, Laurea University of Applied Sciences has a good employer brand.

In conclusion, the Laurea University of Applied Sciences recruitment process, applicant ex-
perience and employer brand are seen in a positive light. One of the most important devel-
opment proposals was that the employer brand and the different career options could be pro-
moted more in social media. Interviewers should also consider what questions they ask at dif-
ferent stages of the recruitment process and how the interview situation could be im-proved.

Keywords: Applicant Experience, Employer Branding, Recruitment Process
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon taustalla on tyoelaman murros seka digitalisaatio rekrytoinneissa. Digi-
talisaation aikakausi koskettaa rekrytointeja huomattavasti ja rekrytointiprosessit kehittyvat
jatkuvasti. Vaikka digitalisaatio luo paljon mahdollisuuksia, tuo se tullessaan myos haasteita.
Nykyaikana yritykset voivat helpommin kilpailla maineellaan, silla sanomaa on helppo levittaa
digitaalisesti ison joukon saataville. Yritysten tulee erottautua muiden yritysten ja organisaa-
tioiden joukosta antamalla positiivisen tyonantajamielikuvan. Hakijat arvostavat yha enem-
man tyonantajamielikuvaa, joten yritysten tulisi myyda ja markkinoida omaa arvoaan entista
tehokkaammin. Yksi tapa tehostaa tyonantajamielikuvaa on luoda hakijalle positiivinen haki-

jakokemus rekrytointiprosessissa.

Aihe on lahella sydantani, silla tyoskentelen rekrytointien parissa, jolloin my0s osaltani edis-
tan hakijakokemuksen ja tyonantajamielikuvan muodostumista. Taman opinnaytetyon tarkoi-
tuksena on tutkia Laurea-ammattikorkeakoulun rekrytointiprosessia, hakijakokemusta ja tyon-
antajamielikuvaa. Tavoitteena on saada tietoa siita, minkalaiseksi Laurea-ammattikorkeakou-
lun rekrytointiprosessi koetaan ja minkalainen hakijakokemus hakijoille on jaanyt prosessin
aikana. Lisaksi tavoitteena on kartoittaa, minkalaisena tyonantajamielikuva nahdaan ja miten
sita voitaisiin kehittaa. Laurean, kuten muidenkin organisaatioiden, tulisi pohtia tarkoin naita

teemoja omassa toiminnassaan ja taten syntyi tarve taman opinnaytetyon tekemiselle.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasitellaan toimeksiantajayritys seka rekrytointiprosessi eri
vaiheineen. Lisaksi teoriaperustassa avataan tyonantajamielikuvan ja hakijakokemuksen maa-
ritelmia ja niihin vaikuttavia tekijoita. Opinnaytetyon tutkimusosuudessa tutkitaan Laurea-
ammattikorkeakoulun rekrytointiprosessissa mukana olleita henkiloita. Tutkittavaksi on valittu
henkiloita, jotka ovat hiljattain olleet rekrytointiprosessissa mukana, silla heilla on relevan-
tein tieto seka kirkkain muistikuva prosessin eri vaiheista. Valitsemalla juuri tama joukko tut-
kittavaksi, saadaan luotettavaa ja ajankohtaista tietoa. Tutkimusosuudessa kasitellaan sita,
minkalaiseksi Laurea-ammattikorkeakoulun rekrytointiprosessi, hakijakokemus seka tyonanta-
jamielikuva koetaan. Tulosten perusteella annetaan kehitysehdotuksia naihin teemoihin liit-

tyen.



2  Toimeksiantajaorganisaatio Laurea-ammattikorkeakoulu Oy

Laurea on Uudenmaan alueella toimiva ammattikorkeakoulu, jolla on yhteensa kuusi kam-
pusta Leppavaarassa, Tikkurilassa, Hyvinkaalla, Otaniemessa, Lohjalla seka Porvoossa. Laurea
tyollistaa noin 500 henkiloa ja yhteisoon kuuluu noin 24 000 alumnia eli valmistunutta opiske-
lijaa. Laureassa on noin 7800 opiskelijaa eri aloilta: Liiketalous, sosiaali- ja terveysala seka
matkailu-, ravitsemis- ja talousala. Laureasta valmistuu noin 1500 opiskelijaa vuositasolla.
Laureassa on mahdollisuus suorittaa AMK-tutkinto 16 eri koulutusalalta, joista kuusi on eng-
lanninkielisia. AMK-tutkinnon lisaksi on myos mahdollisuus suorittaa ylempi ammattikorkea-
koulututkinto, YAMK, josta valmistuu vuosittain noin 180 opiskelijaa. Laureassa tarkeassa roo-
lissa ovat yhteistyokumppanit ja kansainvaliset toimijat, joilta saadaan tarkeaa tyoelamatie-
toutta seka opiskelijoiden ja tyoelaman integraatiota. Erityisesti LbD, Learning by Doing, mal-
lin myota tehtavat opiskelijaprojektit, toimeksiannot seka kehittavatehtavat edistavat opiske-
lijoiden verkostoitumista, tietoutta tyoelaman vaateista seka tyollistymista Laurea on tutki-

musten mukaan ollut Suomen vetovoimaisin ammattikorkeakoulu vuoden 2018 yhteishaussa.

Liiketoiminnan ytimessa ovat ihmiset ja vuorovaikutus, joiden pohjalta on rakennettu Laurean
arvot: yhteisollisyys, sosiaalinen vastuu ja luovuus. Toiminta koostuu opiskelusta, TKI-toimin-
nasta seka aluekehityksesta. Laurean toiminta perustuu myos palvelulupaukseen ”"Me Laure-
assa olemme juuri sinua varten”, joka heijastuu opiskelijoiden oppimiseen seka kumppanuuk-
sien yhteistyon kehittamiseen. Tyoelaman murrokset heijastuvat korkeakoulujen toimintaan

ja ne ovat huomioitu Laurea 2020-strategiassa. (Laurea korkeakouluna 2018.)

Laurea-ammattikorkeakoulun henkilostojohtaja Tiina Paivarinne kuvailee, etta Laureassa ar-
vostetaan tyontekijoiden osaamista seka ollaan ylpeita tehdysta tyosta ja saavutuksista. Toi-
mintaa halutaan kehittaa jatkuvasti niin yksilon, kuin yhteison toimesta. Laurea tyonantajana
on valmis kohtaamaan tyoelaman muutokset ja mukautumaan tyoelaman uusiin tarpeisiin.
Tama nakyy muun muassa joustavuudesta tyontekijoita kohtaan, kuten liukuvassa tyoajassa
tai etatyomahdollisuutena. Laurea tarjoaa uramahdollisuuksia eri tyotehtavien parissa, kuten
lehtori tai yliopettaja seka hallinto- ja tukipalveluissa esimerkiksi markkinoinnin, tutkimus- ja
kehittamistoiminnan tai opiskelijapalveluiden tyotehtavissa. Vuosittain on tarjolla myos
useita harjoittelupaikkoja, jotka kehittavat opiskelijoiden ammatillista osaamista. Laureassa
tyontekijoille halutaan tarjota mahdollisuus vaikuttaa omaan tyonkuvaan seka oman osaami-
sen kehittamiseen ja tavoitteiden saavuttamiseen. Sidosryhmat voivat tutustua Laureaan
tyonantajana henkilostosta kuvattujen videoiden avulla, jotka loytyvat Laurea-ammattikor-
keakoulun nettisivuilta, jonne listataan myos kaikki Laureassa avoimena olevat tyopaikat.

(Laurea tyonantajana 2018.)

Laurea-ammattikorkeakoulussa rekrytointiprosessi alkaa rekrytointitarpeella, jolloin esimies
ottaa asiaan liittyen yhteytta HR-yksikkoon minka jalkeen HR-yksikko tarkistaa koko Laurean

osaamistarpeen. HR-yksikko laatii yhdessa esimiehen kanssa tehtavaanalyysin, minka jalkeen



esimies tekee tayttolupahakemuksen tehtavaan. Kun tarve rekrytoinnille on kartoitettu ja
tayttolupahakemus tehty, kaynnistetaan haku. Haun kaynnistymisvaiheessa esimies ja HR-yk-
sikon henkilot pitavat palaverin, jossa suunnitellaan rekrytoinnin aikataulu, vastuunjako,
luonnostellaan ilmoitus ilmoituspohjalle sen perusteella, mita tehtavaanalyysissa on kuvattu
seka valitaan hakukanavat. Kun haku kaynnistyy, alkaa myos hakuaika ja ilmoitus julkaistaan
ennalta maaritellyissa kanavissa HR-yksikon toimesta. Hakuajalla hakija jattaa ilmoituksen
Laura-rekrytointijarjestelmaan ja esimies vastaa hakijoiden mahdollisiin tiedusteluihin. Haku-
ajan paattymisen jalkeen seuraa haun paatosvaihe, jolloin HR-yksikko yhdessa esimiehen
kanssa kay hakijat lapi ja valitsee potentiaalisimmat videohaastatteluun ja luovat videohaas-
tattelukysymykset. Taman jalkeen hakijoita tiedotetaan. Valituille henkilolle lahetetaan
kutsu videohaastatteluun ja hylatyille hakijoille tiedotetaan, etta prosessi paattyy heidan

osaltaan. (Laurea-ammattikorkeakoulun rekrytointiprosessi 2019.)

Videohaastattelukutsun saatuaan hakija vastaa videohaastatteluun, minka jalkeen esimies ja
HR-yksikko tekevat yhdessa valinnan jatkoon paasseista henkiloista videovastausten perus-
teella. HR-yksikko ilmoittaa hakijoille paatoksesta ja jatkoon paasseiden hakijoiden kanssa
sovitaan haastatteluajat. Haastatteluihin osallistuu HR-yksikon henkiko, esimies seka hakija.
Haastattelun aikana haastattelun puheenjohtajana toimii esimies, joka myos maarittelee
haastatteluun osallistuvat osapuolet. Esimies tiedottaa myos hakijaa jatkoon paasysta, minka
jalkeen HR-yksikko sopii mahdollisen soveltuvuusarvioinnista seka sen sisallosta soveltuvuusar-
viointikumppanin kanssa. Soveltuvuusarviointikumppani sopii arviointien toteutuksesta suo-
raan hakijan kanssa, ja teettaa hakijoille arvioinnin. Hakijan suoritettuaan arvioinnin, sovel-
tuvuusarviointikumppani raportoi saadut tulokset HR-yksikolle seka esimiehelle. Taman jal-
keen HR tai esimies soittaa hakijan suosittelut lapi, jonka jalkeen esimies tekee paatoksen
valinnasta ja ilmoittaa hakijalle. Saatuaan tiedon valituksi tulemisesta, hakija ottaa tehtavan-
vastaan ja HR-yksikko valmistelee tyosopimuksen allekirjoitettavaksi. (Laurea-ammattikorkea-

koulun rekrytointiprosessi 2019.)

Kuviosta 1 kay ilmi Laurea-ammattikorkeakoulun rekrytointiprosessi.
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Kuvio 1: Laurea-ammattikorkeakoulun rekrytointiprosessi (Laurea-ammattikorkeakoulu rekry-

tointiprosessi 2019).

3 Rekrytointi

”Aito rekrytointi ei ole ihmisen palkkaamista tai tyosopimuksen tekemista, se on yhtion arvo-
maailmaan ja tavoitteisiin sopivan osaamisen, tahtotilan ja kehittymiskyvyn loytamista ja

vaalimista” (Kaijala 2016).

Rekrytointi on kokonaisvaltainen prosessi, joka alkaa yrityksen tarpeen tunnistamisesta ja
joka paattyy tyontekijan palkkaamiseen. Rekrytointiprosessissa kaydaan sen koko elinkaaren
toiminnot lapi, kuten tyon vaatimusten analysointi, hakijoiden houkuttelu, hakijoiden kasit-

tely seka hakijoiden palkkaaminen organisaation tyontekijoiksi. Rekrytoinnin paatehtava on
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loytaa yritykselle sopivia henkiloita, jotka auttavat yritysta paasemaan tavoitteisiin tyopanok-
sellaan, mutta samaan aikaan rekrytointi on hakijoiden urapolun mahdollistamista. (What is

recruitment 2016.)

3.1 Rekrytointiprosessin eri vaiheet

Vaihe 1: Henkildprofiilin mddrittely

Rekrytointiprosessin lahtokohtana on tyovoiman tarve ja se alkaa tarpeen kartoittamisella ja
maarittelemalla, minkalaista osaamista tarvitaan, jonka tueksi maaritellaan henkiloprofiili.
Henkiloprofiilia lahdetaan maarittelemaan tehtavankuvan, toimintaympariston, asiakkaiden ja
tavoitteiden kautta. Henkiloprofiiliin maaritellaan hakijalta toivotut vaatimukset, jotka tulee

aina pohtia tehtavakohtaisesti. (Opas rekrytointiin ja rekrytoinnin suunnitteluun 2014.)

Kriteerit tulee maaritella ja tarkentaa sen mukaan, mita oikeasti uudelta tyontekijalta halu-
taan ja odotetaan. Kun kriteerit ovat selkeasti asetettu, on helpompi lahtea etsimaan juuri
oikeaa kandidaattia tehtavaan. (Vaahtio 2005, 71-73.)

Jos yritys listaa suuren maaran erilaisia kriteereja vain huvin vuoksi, eika sen takia, etta ne
olisivat olennaisia haettavan tehtavan kannalta, voi se karsia potentiaalisia hakijoita. Yleisim-

mat ja tarkeimmat henkiloprofiilin osat ja valintakriteerit ovat:

e Vaadittavat osaamisalueet: Minkalaista osaamista hakijalta vaaditaan, mista osaami-
nen voi olla peraisin. Tarvitaanko aina koulutusperaista tai tyoperaista osaamista, vai

voiko esimerkiksi harrastukset tuoda tarvittavaa osaamista.

e Tyokokemus: Minkalaista tyokokemusta hakijalta edellytetaan ja milta alalta. Maari-
tellaan myos, voiko tyokokemuksen korvata esimerkiksi vapaaehtoistoiminnan kautta

tulevan osaamisen myota.

e Koulutustausta: Minkalaista koulutusta hakijalta vaaditaan ja onko kyseisessa tehta-
vassa edellytettava koulutusta (esimerkiksi laakari). Kuten tyokokemuksen kohdalla,
voidaan koulutuksen tuoma osaaminen tarvittaessa korvata muulla hankitulla osaami-

sella.

e Muut taidot: Onko hakijalla kokemusta esimiestyosta, minkalainen kielitaito hakijalla

on tai minkalaista IT- ja jarjestelmaosaamista hakijalla on.

e Luonteenpiirteet: Mita asioita arvostetaan hakijassa (asiakkaat, organisaatio, esimies,
kollegat), mista asioista hakija on kiinnostunut, mista hakija motivoituu ja mitka ovat

hanen intohimonsa uralla. (Opas rekrytointiin ja rekrytoinnin suunnitteluun 2014.)
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Vaihe 2: Rekrytoinnin aikatauluttaminen

Hakuprosessin eri vaiheet voivat vieda rekrytoivalta henkilolta yllattavankin paljon aikaa.
Tasta syysta jokainen rekrytointiprosessin vaihe alusta loppuun kannattaa aikatauluttaa ja
merkata kalenteriin hyvissa ajoin jo ennen hakuprosessin alkua. Nain omaa ajankayttoa ja
oman tyon suunnittelua on helpompi edistaa. Rekrytoinnin aikatauluttaminen on olennaista
myos hakijan nakokulmasta, jolloin heille voidaan ilmoittaa haastatteluaikataulusta ja rekry-
tointiprosessin yleisesta etenemisesta. (Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Ras-
mus & Sandberg 2006, 50-51.)

Hakija haluaa usein tietaa aikataulun myos siita syysta, etta hanella voi olla monta hakua sa-

maan aikaan kaynnissa, jolloin voidaan antaa paivamaarat, milloin hakua koskevat valintapaa-
tokset tehdaan. Rekrytoijan lisaksi tulee huomioida myos muiden rekrytointiprosessiin osallis-
tuvien henkiloiden aika ja varata kalenterista aikaa prosessin hoitamiselle. (Opas rekrytointiin

ja rekrytoinnin suunnitteluun 2014.)

Tyonantajan nakokulmasta rekrytointi kannattaa mahdollisuuksien mukaan sijoittaa kevaalle
tai syksylle, jolloin hakijoita on todennakoisesti enemman, kuin esimerkiksi kesalla. Myos juh-
lapyhat ja muut loma-ajat voivat olla haasteellisia hakemusten vahaisen maaran vuoksi. Kui-
tenkaan rekrytointia ei voi aina ajoittaa optimaalisille ajoille, mikali tarve rekrytoinnille tulee
yllattaen esimerkiksi tyontekijan irtisanoutuessa ja nain ollen korvausrekrytointia tehdessa.
(Markkanen 2002, 24-25.)

Vaihe 3: Tyopaikkailmoituksen laatiminen

Tyopaikkailmoitus on kirjallinen kuvaus tyotehtavasta, tyon vastuista ja tyon ehdoista (Lepak
& Gowan 2010, 94). Tyopaikkailmoituksen laatimiseen kannattaa kayttaa aikaa ja ajatustyota,
silla se usein maarittelee, hakeeko hakija kyseiseen positioon. Ilmoituksen tarkoituksena on
tavoittaa haluttu kohderyhma ja saada kohderyhman mielenkiinto heraamaan, joten muuta-
man rivin ilmoitukset eivat todennakoisesti ole vetovoimaisimpia. Tyopaikkailmoituksen kan-
nattaa olla myyva, ja erityisesti korostaa sita, mita hakija saa tullessaan yritykseen toihin.
(Brannen 2016.)

Hyvasta tyopaikkailmoituksesta loytaa ainakin seuraavat elementit:

e Yrityksen tiedot: Milla toimialalla yritys toimii, liikevaihto ja henkiloston lukumaara,

toiminta-alue, tuotteet ja palvelut, mihin liiketoiminta perustuu
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e Tehtavankuvaus mahdollisimman selkeasti kuvattuna: Mita tyotehtava pitaa sisallaan,
mitka ovat tyontekijan vastuualueita, mitka ovat tarkeimmat sidostyhmat ja mitka

tekijat edesauttavat tyotehtavissa menestymista.

e Mita tyontekija saa tyotehtavasta eli mita tyonantajalla on tarjota vastikkeeksi. Naita
voi olla muun muassa mahdollisuudet kehittya uralla, mahdollisuus kouluttautua lisaa,

osaamisen kehittaminen seka tyosuhde-edut ja palkka.

e Mita tyonhakijalta edellytetaan/odotetaan. Maaritellaan ensin ne kriteerit, jotka ovat
valttamattomia haettavan tehtavan kannalta (edellytykset), minka jalkeen voidaan

kertoa, mitka tekijat tuovat lisaarvoa hakijalle (odotukset).

e Tyosuhteen muoto (maaraaikainen, toistaiseksi voimassa oleva, osa-aikainen vai koko-

aikainen), palkka ja toivottu aloitusajankohta

e Rekrytoijan tai yhteyshenkilon yhteystiedot

e Hakuohjeet ja paivamaara, jolloin hakemus tulee viimeistaan lahettaa ehdoista (Le-
pak & Gowan 2010, 94-96.)

Vaihe 4: Hakemusten ldpikdynti ja karsinta

Kun tyopaikkailmoitus on julkaistu, alkaa tyohakemusten lapikaynti. Tyohakemuksia voi kayda
lapi jo ennen varsinaista ilmoituksen paattymisaikaa. Jos henkiloprofiili on maaritelty huo-
lella, on hakemusten lapikaynti helpompaa ennalta maariteltyjen kriteerien perusteella. Ha-
kemuksista katsotaan tayttaako hakija ennalta maaritetyt kriteerit, minka perusteella hakija
laitetaan joko kylla, ehka tai ei-pinoon. Kylla-pinon henkilot tayttavat kriteerit selkeasti,
ehka-pinon henkilot omistavat jonkin verran haluttuja kriteereita, kun taas ei-pinon henkilot
eivat tayta kriteereita. Kun lajittelu on tehty, voidaan tehda valintoja jatkoon paasseista hen-
kiloista. (Honkaniemi 2006, 48.)

Vaihe 5: Hakijoiden informointi ja mahdolliset puhelinhaastattelut

Kun valinnat ovat tehty, informoidaan paatoksista hakijoille. Jos haettuun tehtavaan ei tule
hyvia ilmoituksia, on syyta pohtia, onko ilmoitus saavuttanut oikean kohderyhman ja onko il-
moitus saanut tarpeeksi nakyvyytta. Talloin on syyta arvioida hakemuksen sisalto ja jakeluka-

navat uudelleen. (Opas rekrytointiin ja rekrytoinnin suunnitteluun 2014.)

Mikali hakijoita on ollut erityisen paljon, voidaan karsintoja tehda viela tarvittaessa kevyina

puhelinhaastatteluina, jotta saataisiin profiililtaan sopivimmat kandidaatit itse haastatteluun.
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Informointi, oli se jatkoon paasseille, tai tippuneille hakijoille, tulisi tehda mahdollisimman
nopeasti hakuajan paatyttya. Myos hakijaviestintaan tulisi kiinnittaa suurta huomiota, silla se
voi vaikuttaa tyonantajamielikuvaan. (Rekrytointiprosessin eri vaiheet 2017.) Tyonantajamie-

likuvaa avataan enemman taman opinnaytetyon luvussa nelja.

Vaihe 6: Haastattelut

Valintojen ja mahdollisten puhelinhaastattelujen jalkeen haastatellaan kasvotusten hakijat,
jotka ovat paasseet prosessissa jatkoon. Haastatteluita voi olla yksi, tai tarvittaessa useampi.
Haastattelijan on syyta valmistautua haastatteluun huolella, jotta haastattelutilanteessa voi-
daan keskittya arvioimaan hakijaa mahdollisimman tehokkaasti. Etukateen kannattaa viela
kerrata henkiloprofiilin kriteerit seka lukea hakijan hakemus ja CV. (Opas rekrytointiin ja rek-

rytoinnin suunnitteluun 2014.)

Haastattelutilanteessa on tarkeaa luoda rento ilmapiiri seka pitaa haastattelukysymykset
avoinna. Haastattelussa arvioidaan hakijan sopivuutta haettavaan tehtavaan ja yritykseen,
jolloin voidaan esittaa tarkentavia kysymyksia tyonhakijan taustasta, osaamisesta, tyo- ja
kouluhistoriasta seka motivaatiosta (Markkanen 2009, 28.) Haastattelu toteutetaan useimmi-

ten seuraavien teemojen ymparilta:
Tyo- ja kouluhistoria seka tulevaisuuden suunnitelmat tyouraa ajatellen

e Minkalaisissa tyotehtavissa hakija on aiemmin toiminut ja mita osaamista aiemmat
tyotehtavat ovat tuottaneet? Mitka ovat tyonhakijan onnistumisia tyoelamassa ja mita
hakija on saavuttanut urallaan? Minkalaisissa rooleissa hakija on aiemmin toiminut ja
mitka asiat han kokee miellyttaviksi tai epamiellyttavaksi ja miksi? Mita lisaarvoa tut-

kinto on tuonut haettavan tehtavan kannalta?

e Missa tilanteessa hakija on talla hetkella ja miksi etsii uutta tyopaikkaa? Kuinka pit-

kaksi aikaa hakija on valmis sitoutumaan? (Vaahtio 2005, 155-156.)

Lisaksi haastattelussa mitataan hakijan motivaatiota haettua tehtavaa kohtaan seka tyonha-

kumotiiveja muun muassa seuraavien asiakokonaisuuksien ymparilta:

e Miksi tyonhakija haluaa tyoskennella juuri kyseisessa yrityksessa seka minkalaisia odo-
tuksia hakijalla on tyotehtavasta ja omasta vastuualueesta. Miksi juuri tama tyoteh-
tava sai hakijan hakemaan paikkaa seka onko hakijalla realistinen kasitys tyonku-

vasta.
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e Mita hakija toivoo esimiehelta, tyonantajalta ja kollegoilta seka minkalaisia tavoit-
teita hakija asettaa itselleen tyotehtavaa ja tyouraa ajatellen. (Opas rekrytointiin ja

rekrytoinnin suunnitteluun 2014.)

Rekrytointi on aina kahden kauppa ja siinda, missa arvioidaan hakijan sopivuutta tyotehtavaan,
tulee tyonantajan kertoa tyotehtavasta, organisaatiosta, yrityksen arvoista, yrityskulttuurista,
tyoyhteisosta ja asiakkaista mahdollisimman tarkasti seka kertoa, mita tyonhakija hyotyy
tyoskennellessaan yrityksen palveluksessa. Tyonantajalla on velvollisuus arvioida, sopiiko tyo-
tehtava hakijalle ja tyontekijan vastuulla on arvioida, onko hanella itsella valmiuksia menes-
tya kyseisessa tehtavassa ja onko han aidosti motivoitunut. Rekrytointihaastattelun yhtena ta-
voitteena on paatoksenteko siita, palkataanko tyontekija. Paatoksenteon tukena voi kayttaa

myos erilaisia henkiloarviointeja seka suosittelijoita. (Vaahtio 2005, 150-151, 164-165.)

Vaihe 7: Suositusten tarkistaminen

Ottamalla yhteytta hakijan suosittelijoihin, voidaan varmistaa, etta hakijan osaamiset seka
antamat tiedot, kuten koulu- ja tyohistoria pitavat paikkaansa. Suosittelupuhelun tarkoituk-
sena on varmistaa, onko hakijalla oikeanlaista osaamista tehtavaan ja sopiiko hakija yrityksen
kulttuuriin tai tiettyyn tiimiin. Suosittelijalta voi kysya esimerkiksi, miten hakija on suoriutu-
nut tyotehtavista, mitka ovat yleiset mietteet hakijasta, mitka ovat olleet tarkeimmat vas-
tuualueet ja vahvuudet, missa hakija voisi viela kehittya, mika oli tyosuhteen paattymisen syy
seka voisiko suosittelija ottaa hakijan uudelleen toihin organisaatioon. Suosittelupuheluiden
tulee perustua aina hakijan suostumukseen ja hakijan tulisi kysya lupa heilta, jotka han ni-

meaa suosittelijakseen. (Doyle 2019.)

Vaihe 8: Valinnan tekeminen ja rekrytoinnin pdédttdminen

Haastatteluiden ja suosittelijoiden lapikaymisen jalkeen tehdaan valinta siita, kuka tai kenet
tehtavaan valitaan ja taman jalkeen ilmoitetaan haastatellut henkilot. Ilmoituksen ei-jatkoon
paasseille hakijoille voi toki hoitaa sahkopostitse, mutta on soveliasta ottaa yhteytta puheli-
mitse, mikali hakija on edennyt haastatteluvaiheeseen. (Honkaniemi ym. 2007, 147-148.) Il-
moita hakijoille, jotka ovat tulleet valituksi ja sovi jatkosta, aikataulusta seka tyosopimuksen
allekirjoittamisesta heidan kanssaan. Rekrytoinnin paatosvaiheessa on syyta arvioida rekry-
tointiprosessi ja sen onnistuminen seka mahdollisesti pyytaa palautetta hakijoilta. (Opas rek-

rytointiin ja rekrytoinnin suunnitteluun 2014.)



15

3.2 Videohaastattelu osana rekrytointiprosessia

Videohaastatteluiden kaytto rekrytointiprosessissa on yleistynyt ja ne ovat yha useamman yri-
tyksen kaytossa. Videohaastattelut toteutetaan tavanomaisesti hakemusten lapikaynnin jal-
keen ennen puhelinhaastatteluita ja ne lahetetaan digitaalisen videotyokalun avulla. Video-
haastattelun avulla rekrytoija voi asettaa noin 4-5 kysymysta, joihin hakija nauhoittaa vas-
tauksen. Kun hakija lahettaa vastauksensa rekrytoijalle, voi rekrytoija karsia hakijoita joko
jatkoon, tai ei-jatkoon kategorioihin. Videohaastattelut ovat tehokas tapa tehostaa ajankayt-
toa, silla saman videohaastattelukutsun voi jakaa usealle kandidaatille, jolloin voidaan haas-
tatella monta hakijaa samaan aikaan. Videot antavat hakijasta laajemman kuvan, kuin pel-
kalla hakemusdokumentilla, joten rekrytoija voi paremmin arvioida hakijan motivaatiota seka
yleista tunnelmaa. Myos hakijan persoonaa on helpompi arvioida videon perusteella. Video-
haastatteluiden etuna on myos se, etta haastattelu voidaan toteuttaa myos hakijalle, joka
asuu pidemman valimatkan paassa, jolloin kasvot tulevat tutuksi puolin ja toisin jo ennen var-

sinaista haastattelua. (Immonen 2018.)

3.3 Nykyaikaiset tyonhaun kanavat rekrytoinneissa

Tyopaikkailmoitukset ovat siirtyneet tyonhakuilmoituskanavien, kuten Duunitori ja Oikotie,
lisaksi myoOs sosiaaliseen mediaan. Sosiaalisen median kaytto rekrytoinneissa on ollut kasvussa
ja sen merkitys kasvaa jatkuvasti. Nykyaikaiset tyopaikkailmoitukset sisaltavat kuvia ja vide-
oita, joten myos YouTube, Facebook ja Instagram ovat yleistyneet tyonhaun kanavina. Kuiten-
kin tarkeimpana rekrytointikanavana pidetaan ammatillisen verkostoitumisen kanavaa Lin-
kedInia. (Tyonhakijan paikka on nyt somessa - yha useampi tyopaikka loytyy Instagramista tai
Youtubesta 2018.)
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Kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan sosiaalisen median kanavien kaytto rekrytoinneissa
on kasvanut huomattavasti vuosina 2013-2019, mika ilmenee myos alla olevasta kuvasta 2. Ku-
van tulokset ovat keratty rekrytointitutkimuksista vuodesta 2013 lahtien. (Kansallinen rekry-
tointitutkimus 2019, 14.)

Some-kanavien merkitys rekrytoinneissa 2013-2019
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Tulokset on kerétty vuosien 2013-2019 rekrtytointitutkimuksista. Prosenttiosuus on osuus niista vastaajista, jotka pitivat kyseista kanavaa melko tirkeans, tirkeana tai erittdin tarkeana. uoden 2017-2019
tutkimuksissa Linkedinin ja Facebookin osalta kysyttiin erikseen maksuttoman ja maksullisen palvelun tarkeytt.

Kuva 1: Some-kanavien merkitys rekrytoinneissa 2013-2019. (Kansallinen rekrytointitutkimus
2019.)

4  Tyonantajamielikuva

Tyomarkkinat ovat kehittyneet siten, etta yritykset kilpailevat parhaista osaajista. Tyonhaki-
jat arvostavat tana paivana yha enemman yrityksen brandia, joten hakiessaan tyota ja pallo-
tellen eri yritysten valilla, painaa yrityksen maine vaakakupissa hyvinkin paljon. Hakutilan-

teessa kilpaileva yritys voi vieda voiton, mikali heilla on vahvempi brandi ja tyonantajamieli-

kuva hakijan nakokulmasta. (Hyva tyonantajamielikuva on kilpailuetu rekrytoinnissa 2017).

Tyonantajamielikuva on sita, millaisena tyontekijat ja tyonhakijat nakevat ja kokevat tyopai-
kan. Tyonhakijat rakentavat mielikuvaa sen perusteella, mita yrityksesta puhutaan joko eri-
laisissa kanavissa tai henkiloilta, jotka tyoskentelevat suoraan yrityksen palveluksessa. Suuri
haaste on saada tyonantajamielikuva vastaamaan juuri sita, mita se todellisuudessa on yrityk-

sen sisalla. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 66.)
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Yrityksen kannattaa tarkoin pohtia maineen rakentumista, silla se voi olla huomattava kilpai-
luetu rekrytoinneissa. Yritys voi vaikuttaa maineeseen ja brandiin erilaisten kampanjoiden
seka mainosten avulla, mutta yhta tarkeana osana brandia voidaan pitaa tyonantajamieliku-
vaa. Aluksi on tarkeaa kartoittaa, mita mielta yrityksen omat tyontekijat ovat yrityksesta
tyonantajana, ja mita lisaarvoa tyonantaja tuottaa tyontekijoille. Kun kartoitus on tehty si-
saisten sidosryhmien kanssa, voidaan pohtia hakijan nakokulmasta sita, mitka tekijat tekevat
yrityksesta mielenkiintoisen ja houkuttelevan. (Hyva tyonantajamielikuva on kilpailuetu rek-

rytoinnissa 2017).

Tyonantajamielikuvaa voidaan pitaa rekrytoinnin yhtena tehokkaimpana tyokaluna. Jokaisella
yrityksella on mielikuva, halusivat he sita tai ei. Mielikuva koostuu seka tiedostetuista, etta
tiedostamattomista elementeista ja se muodostuu yrityksen kaikesta toiminnasta aina suurista
linjauksista yksittaiseen yhteydenpitoon. Monesti tyonantajamielikuvaa pidetaan itsestaansel-
vyytend, mutta positiivisen maineen eteen tarvitsee tehda toita. Tyonantaja muistetaan eri-
laisista tarinoista, joten yrityksen kannattaa rakentaa kampanjoita ja toteuttaa toimintoja,

jotka herattavat tunteita tyonhakijassa. (Tyonantajamielikuva rekrytoinnin apuna 2019).

Kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan hyvan tyonantajamielikuvan rakentuminen on hy-
vin merkittava osa rekrytoinnin onnistumista. Jopa 95% rekrytoinnin ammattilaisista on vas-
tannut, etta tyonantajamielikuvalla on merkitysta rekrytoinnin onnistumiseen. Alla olevasta
kuvasta 3 kay ilmi, etta tutkimuksen mukaan tyonantajamielikuvan kampanjointiin kaytetaan
aiempia vuosia enemman rahaa. Tutkimuksen mukaan suurimpana rekrytoinnin trendina pide-

taan tyonantajamielikuvan rakentumista. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2019.)

Tyonantajamielikuvan merkitys ja budjetti

Hyva tyonantajamielikuva on ratkaisevaa Tyonantajamielikuvan kampanjointiin
rekrytoinnin onnistumisen kannalta kaytettava summa keskimaarin vuosittain
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Kuva 2: Tyonantajamielikuvan merkitys ja budjetti. (Kansallinen rekrytointitutki-
mus 2019).
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4.1  Tyonantajamielikuvan rakentaminen

Tyonantajamielikuvan rakentaminen on pitkajanteista ja johdonmukaista toimintaa. Tyonan-
tajamielikuvaa rakentaessa on tarkeaa varmistaa, etta kaikki toiminta perustuu yrityksen ar-
voihin, ja etta kaikki toiminta toteutetaan yhtenevaisessa linjassa. Johdonmukaista toimintaa
kannattaa erityisesti yllapitaa ulkoisessa ja sisaisessa viestinnassa, tyonimikkeissa seka pereh-
dytysprosessissa. Kun edella mainitut toiminnot toteutetaan yhtenevaisesti, on yrityksen hel-
pompi vahvistaa tyonantajamielikuvaa ja todistaa, ettei toiminnot ovat hajanaisia, irrallaan

olevia prosesseja. (Hyva tyonantajamielikuva on kilpailuetu rekrytoinnissa 2017).

Tyonantajamielikuvaa on tarkeaa rakentaa jo ennen rekrytointiprosessin alkua, jolloin proses-
sin alkaessa ennakkoty0 on jo tehty. Tyonhakijat, jopa he, jotka eivat ole suunnitelleet vaih-
tavansa tyopaikkaa, seuraavat yritysten toimintaa jo ennen sinne hakiessaan, joten on tar-

keaa, etta tyonantajamielikuvaa rakennetaan jatkuvasti. (Korpi ym. 2012, 76.)

Itse rekrytointiprosessin aikana on tarkeaa kiinnittaa huomiota siihen, miten rekrytointipro-
sessi hoidetaan ja miten se etenee. Hakijan mielipide rekrytoinnin onnistumisesta tai epaon-
nistumisesta voi muodostua silla periaatteella, minkalainen ennakkokasitys hanella on yrityk-
sesta tyonantajana. Jos yrityksella on hyva maine entuudestaan hakijan nakokulmasta, ei ha-
kija takerru pieniin epakohtiin niin helposti. Mikali maine on entuudestaan heikompi, huoma-
taan pienimmatkin virheet heti. (Hyva tyonantajamielikuva on kilpailuetu rekrytoinnissa
2017.)

Tyonantajamielikuvaa on helppo rakentaa myos yleista keskustelua seuraamalla. Mikali yrityk-
sesta liikkuu negatiivista palautetta tyonantajana, voi yritys tarttua tahan ja korjata epakoh-
tia muuttamalla toimintatapojaan seka viestimalla lapinakyvasti toiminnastaan. Myos positii-
vista palautetta voi kayttaa yrityksen voimavarana, ja korostaa naita asioita toiminnassaan.
Yrityksen tyontekijoita voi myos hyodyntaa tyonantajamielikuvan rakentamisessa, ja antaa

heille vapautta levittaa sanomaa potentiaalisille tyonhakijoille. (Korpi ym. 2012, 68.)

4.2 Tyonantajamielikuva rekrytoinneissa

Tyonantajamielikuvaa tulee ensin rakentaa sisaisesti. Sisainen tyonantajamielikuva rakentuu

tajamielikuva on kunnossa, viestivat tyontekijat tyonantajasta mita todennakoisemmin posi-

tiivisessa savyssa. (Korpi ym. 67-68.)

Kun tyonantajamielikuvaa on onnistuttu rakentamaan sisaisesti, on hyvin tarkeaa valittaa sita

ulkopuolelle, eli potentiaalisille tyonhakijoille. Tyopaikkoja, tyonantajamielikuvaa ja uravaih-
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toehtoja kannattaa myyda hakijoille mahdollisimman houkuttavasti. Tyopaikkojen ja uratari-
noiden myynnin tueksi kannattaa ottaa mukaan yrityksen markkinointiosasto, joka voi kirjoit-
taa erilaisia uratarinoita tai jakaa tyonantajamielikuvaa edistavaa sisaltoa sosiaalisen median
kanavissa ja lopputuloksena saadaan tyonhakijoita, jotka sopivat yrityskulttuuriin. (Tyonanta-

jamielikuva rekrytoinnin apuna 2019.)

Esimerkiksi videot tavanomaisesta tyopaivasta, uramahdollisuuksista yrityksessa tai tyosuhde-
eduista ovat erinomaisia sisaltoja yrityksen somekanaviin, jolloin tyonantajamielikuvaa voi-
daan toteuttaa matalalla kynnyksella. Myos tyontekijat voivat paivittaa erilaisia postauksia tai
tarinoita yrityksen sosiaalisen median kanaviin, jolloin sanoma tulee suoraan tyontekijalta ja

sanoman uskottavuus kasvaa. (Vaha-Ruka 2016.)

Yrityksen on my0s mahdollista pitaa avoimien ovien paiva tai osallistua oppilaitosten rekry-
tointitapahtumaan, jolloin tyonhakijat paasevat keskustelemaan suoraan yritysten edustajien
kanssa. Tama lisaa tyonantajamielikuvan rakentumista. Urasivulle, oli se sitten nettisivu tai
sosiaalisen median kanava, kannattaa julkaista sisaltoa, joka houkuttelee myos sellaisia hen-
kiloita, jotka eivat juuri talla hetkella ole aktiivisessa tyonhaussa. Talloin saadaan heratettya
heidan mielenkiintonsa ja saadaan heidat mahdollisesti hakemaan yritykseen toihin. (Tyonan-

tajamielikuva rekrytoinnin apuna 2019.)

5 Hakijakokemus ja sen rakentuminen

Hakijakokemuksella tarkoitetaan sita kokemusta, joka muodostuu tyonhakijalle koko rekry-
tointiprosessin aikana ja sen eri vaiheissa, jopa ennen hakemuksen jattamista. Rekrytointipro-
sessi paattyy optimaalisessa tilanteessa siihen, etta tyonhakija palkataan yritykseen tyonteki-
jaksi. Vastaavasti rekrytointiprosessi voi paattya siihen, etta henkiloa ei valita tehtavaan. Mi-
kali hakija ei tule valituksi, voi hanelle jaada joko tyytyvainen tai pettynyt olo ja se kumpaan
olotilaan ei-valittu hakija paatyy, riippuu siita, millaiseksi han on kokenut rekrytointiprosessin
eli toisin sanoen, millainen hakijakokemus hanelle on jaanyt. Hakijakokemukseen vaikuttaa
se, miten prosessi on edistynyt, miten viestinta on hoidettu ja minkalainen yleinen mielikuva

hakijalle on jaanyt. (Laaksonen, 2017.)

Ensimmainen askel hakijakokemuksen rakentamiseen lahtee markkinoinnista, joka on kohden-
nettua ja sellaista, joka tuo jotain lisaarvoa hakijalle. Markkinoinnin avulla passiivista, poten-
tiaalista hakijaa voidaan puhutella siten, etta han kiinnostuu organisaatiosta seka tehtavanku-
vasta ja paatyy lukemaan niista lisaa. Kun hakija paatyy tyopaikkailmoitukseen, on sen oltava
informatiivinen seka houkutteleva, jotta positiivinen hakijakokemus sailyy. Kliseiset latteudet
eivat edista hakijakokemuksen syntymista, vaan tyopaikkailmoituksen tulisi antaa hakijalle

informaatiota siita, mita konkreettista lisaarvoa yritys ja tyotehtava tuo hakijalle, seka mita
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han saavuttaa ollessaan yrityksen palveluksessa. Hakijalle tulisi perustella, miksi juuri heille
kannattaa hakea toihin. Talloin yrityksen kannattaa kartoittaa, mita yritys voi aidosti tarjota

hyodyttaakseen tyotekijaa. (Toimiva tyopaikkailmoitus 2018.)

Hakijakokemukseen vaikuttaa myos se, miten vaivatonta hakemuksen jattaminen on. Mikali
hakija joutuu tayttamaan monta sivua pitkan lomakkeen ja tayttamaan jokaisen aiemman
tyohistoriansa tarkkoine paivamaarineen, vaikka tiedot lukisivat hakijan valmiiksi tehdyssa an-
sioluettelossa, voi hakijakokemus saada kolauksen. Pahimmassa tapauksessa hakija jattaa
prosessin kesken ja jattaa hakematta tyopaikkaa seka yritys menettaa potentiaalisen hakijan.
Talloin yrityksen on syyta pohtia, palveleeko kyseinen jarjestelma seka hakutapa hakijaa ja

voisiko hakuprosessia jotenkin keventaa. (Salonen, 2019.)

Hakijat haluavat usein olla yhteydessa rekrytoijaan joko ennen hakemuksen jattamista kysy-
akseen lisatietoa tehtavasta tai hakemuksen jattamisen jalkeen jaadakseen rekrytoijan mie-
leen. Hakijakokemuksen vuoksi yhteydenpito kannattaa tehda hakijalle helpoksi ja jattaa rek-
rytoijan yhteystiedot esimerkiksi hakuilmoitukseen. Myos se, miten rekrytoija vastaa hakijan
kysymyksiin tai miten han suhtautuu hakijaan, vaikuttaa olennaisesti hakijakokemukseen. Mi-
kali hakijalla jaa negatiivinen kuva puhelusta tai sahkopostiviestista, voi se vaikuttaa paatok-
seen hakeutua yrityksen nykyiseen positioon tai jatkossa avoinna oleviin tehtaviin. (Villa 2016,
17.)

Hakijakokemuksen rakentumiseen vaikuttaa myos hakijan tunne siita, etta hakijan aikaa seka
osaamista arvostetaan. Hakija on kayttanyt paljon aikaa hakemuksen kirjoittamiseen ja hio-
miseen, joten hakijalle tulisi tulla tunne, etta hanen kayttamaansa aikaa arvostetaan. (Laak-
sonen 2017.)

Rekrytoija voi osoittaa arvostuksen hakijaa seka hakijan kayttamaa aikaa kohtaan tutustu-
malla hakijan ansioluetteloon ja hakemukseen huolella etukateen ennen haastattelua. Kun
tyo- ja kouluhistoria, seka osaamiset ovat kayty huolella lapi etukateen, jaa rekrytoijalle
enemman aikaa arvioida hakijaa muista nakokulmista seka esittaa tarkennettuja kysymyksia.
Itse haastattelun aikana hakijakokemukseen vaikuttaa myos haastattelun kulku ja tunnelma.
Rekrytoijan tulisi luoda mahdollisimman rento ilmapiiri esimerkiksi alkuun keskustelemalla
muista, kuin haastattelukysymyksiin liittyvista asioista. Myos se, miten kysymykset esitetaan,
voi vaikuttaa hakijan mielipiteeseen hakijakokemuksen syntymisesta. Haastattelutilanteen tu-
lisi olla enemman vuorovaikutteisempi hakijan ja haastattelijan valilla, jolloin kysymysten

pohjalta syntyy keskustelua puolin ja toisin. (Healthfield 2019.)
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5.1  Viestinta osana hakijakokemuksen rakentumista

Kun hakija on jattanyt hakemuksen tehtavaan, on yrityksen toimittava ripeasti seka dynaami-
sesti varmistaakseen positiivisen hakijakokemuksen jatkumisen. Prosessin ripean etenemisen
lisaksi henkilokohtainen hakijaviestinta nousee ehdottomasti yhdeksi tarkeimmaksi tekijaksi
hakijakokemuksen muodostumisessa. Sita mukaa, mita hakemuksia tulee, rekrytoijan tulisi
pitaa hakijat ajan tasalla siita, miten prosessissa edetaan, jotta potentiaaliset hakijat voidaan
sitouttaa prosessiin. Kun rekrytointiprosessi on suunniteltu seka aikataulutettu huolellisesti
etukateen, pystyy rekrytoija antamaan tarkkoja aikatauluja prosessin etenemisen suhteen,

mika lisaa positiivista hakijakokemusta. (Laaksonen 2017.)

Hakijaviestinnan tulisi olla aktiivista, ajankohtaista, relevanttia seka kohdennettu suoraan ha-
kijalle. Hakijaviestintaa on tarkeaa toteuttaa kaikille hakijoille. Erityisesti heille, jotka eivat

etene prosessissa, on hyva viestia rehellisesti ja oikea-aikaisesti. Talloin heidan motivaationsa
hakeutua uudelleen kyseisen yrityksen tehtaviin sailyy suuremmalla todennakoisyydella. Haki-
jat, jotka ovat haastateltu, mutta eivat paasseet prosessissa jatkoon, on aina hyva informoida

ja soittaa lapi sahkopostin sijaan. (Onnistunut hakijaviestinta 2018.)

Kun hakija on jattanyt hakemuksen tehtavaan, on hanen tarkeaa saada tietaa, etta hakemus
on vastaanotettu. Tahan kannattaa luoda automaattinen vastausviesti, jossa kiitetaan hakijan
hakemuksesta ja kuitataan hakemus saapuneeksi. Talloin hakija tietaa, etta hanet on huomi-
oitu ja hanelle jaa hyva tunnelma hakemuksen jattamisen jalkeen. Kun hakemuksia kasitel-
laan, on rekrytoijan lahetettava ei kiitos -viesti tai soitettava potentiaalisille haastattelukutsu
mahdollisimman pian hakuajan paatyttya. (Huono hakijaviestinta voi pilata yrityksesi mainen
2017.)

Soittaessaan jatkoon valituille hakijoille, rekrytoija avaa mahdollisesti keskusteluyhteyden
ensimmaista kertaa hakijan kanssa. Talloin rekrytoijan on syyta kiinnittaa erityista huomiota
tapaansa kommunikoida, silla hakija saa talloin kasityksen, minkalaisia henkiloita yrityksessa
on toissa. Prosessin edetessa haastatteluiden jalkeen hakijat jaavat odottamaan paatosta
seka ilmoitusta paatoksesta. Aikataulutiedottaminen on tarkea osa prosessia, jolloin voidaan
antaa hakijalle aika-arvioita tai tiedottaa mahdollisesta rekrytointipaatoksen venymisesta.
(Kuutti 2019.)

Heille, jotka eivat tulleet valituksi jatkoon tai valituksi tehtavaan, on viestittava kielteisesta
paatoksesta rehellisesti, mutta kannustaen. Tiedottamatta jattaminen voi horjuttaa hakijako-
kemuksen pohjalukemiin. Ei-jatkoon paasseille voi antaa henkilokohtaista palautetta hake-
muksesta ja ansioluettelosta, jolloin hakija saa konkreettisia neuvoja seuraavaa hakuprosessia
varten. Henkilokohtainen palaute voi auttaa hakijaa onnistumaan seuraavassa prosessissa tyo-

paikan saantiin asti. (Onnistunut hakijaviestinta 2018.)
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Myos Laaksonen (2017) myotailee prosessin paattamista hyvalla viestinnalla heille, jotka eivat
paasseet jatkoon. Erityisesti kannattaa korostaa syita, milla perustein jatkoon paassyt henkilo
valittiin ja mitka seikat paatokseen vaikuttivat. Kun hakijavalinta perustellaan hyvin ja kerro-
taan mita hakija voisi ensi kerralla tehda toisin, jaa hanelle todennakoisemmin parempi haki-

jakokemus.

6  Laurea-ammattikorkeakoulun rekrytointiprosessi, hakijakokemus ja tyonantajamielikuva
tyonhakijoiden silmin

Tutkimuksessa haastateltiin Laurea-ammattikorkeakoulun henkilostoa ja haastatteluiden ta-

voitteena oli saada tietoa, millaisena Laurea-ammattikorkeakoulun rekrytointiprosessi, haki-

jakokemus seka tyonantajamielikuva nahdaan. Tutkimukseen valittiin henkiloita, jotka ovat

viimeisen kahden vuoden aikana olleet mukana Laurean rekrytointiprosessissa, silla heilla

tieto on tuoreimmassa muistissa. Tutkimusmenetelmaksi valikoitui puolistrukturoitu teema-

haastattelu.

6.1  Tutkimusmenetelmana teemahaastattelu

Teemahaastattelu on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma. Teemahaastattelua
on hyva kayttaa tutkimusmenetelmana silloin, kun tutkittava aihe ei ole entuudestaan niin
tuttu ja aiheesta halutaan saada syvempi ymmarrys. Maaralliseen tutkimukseen verrattuna
laadullisessa menetelmassa tutkittava joukko on pienempi, mutta analysoitavaksi saatavaa
materiaalia syntyy paljon ja analysointi vie enemman aikaa. Haastattelusta saaman aineiston
perusteella tutkimuksesta on tarkoitus hankkia paljon laadullista tietoa ja sita kautta lisata
kokonaisvaltaista ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta. Laadullisella tutkimuksella pyritaan tuot-
tamaan uutta tietoa ja menetelmien suunnittelua ohjaa jo olemassa oleva teoria. Laadullista
menetelmaa kayttaessa on olennaista, etta haastateltavat ovat hyvin lahella tutkijaa, haasta-
teltava voi jopa osallistua haastateltavien toimintaan ja ilmiosta tehdaan perusteltuja tulkin-
toja. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 104.)

Laadullisessa tutkimuksessa teorian merkitys haastattelujen tukena on erittain suuri. Laadulli-
sessa tutkimuksessa on erityisen tarkeaa tutustua aiheeseen etukateen ja luoda teoreettinen
viitekehys kirjallisuuden ja muiden lahteiden pohjalta. Teoreettinen viitekehys sisaltaa kasit-
teita seka kasitteiden valisia suhteita ja tarkennuksia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 18-19.) Teo-
riaperustan hyodyntamisessa taman opinnaytetyon tutkimuksessa avataan kappaleessa 6.2.

tutkimuksen toteutus.

Haastatteluilla tutkimusmenetelmana on omat etunsa. Etuna voidaan pitaa aineiston jousta-

vaa keruuta, haastatteluaiheita on mahdollisuus jarjestella uudelleen ja vastauksia voidaan
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tulkita laajemmin. Haastattelu valikoituu tutkimusmenetelmaksi usein siita syysta, etta haas-
tattelussa haastateltava voi kertoa vapaammin itse aiheesta ja itsestaan seka puheen lisaksi
voidaan analysoida ilmeita ja eleita. Haastattelun aikana saatuja vastauksia on helppo selven-
taa ja syventaa esimerkiksi tarkentavilla lisakysymyksilla. Haastatteluihin on usein helppo
saada se tutkittava joukko, jota on ennalta mietitty. Haastattelun jalkeen haastateltaville on
vaivatonta palata, mikali haluaa viela tarkentaa jotakin kohtaa tai taydentaa aineistoa. (Hirsi-
jarvi, Remes & Sajavaara 2010, 204-206.)

Etujen lisaksi haastattelu tutkimusmenetelmana sisaltaa myos varjopuolia. Haastattelun haas-
teena on se, etta haastattelijan tulisi olla koulutettu haastattelijan rooliin. Haastattelut vaa-
tivat paljon kokemusta, taitoa ja aikaa. Haastatteluun kaytettava valmistautuminen, haasta-
teltavien etsinta, haastatteluiden toteuttaminen seka analysointi vie paljon aikaa. Haittana
voidaan pitaa myos sita, ettei haastateltavat anna valttamatta totuudenmukaista kuvaa haas-
tattelun aikana, vaan kertovat asioita kaunistellen, mika voi heikentaa tutkimuksen luotetta-
vuutta. Myos haastatteluaineiston tulkinta, analysointi ja raportointi voi olla haasteellista.
(Hirsijarvi & Hurme 2004. 34-35.)

Haastattelu on vuorovaikutustilanne, jossa haastattelun kulkua ohjaa haastattelija, eli tiedon
keraaja. Tiedon antajana toimii vastakkainen osapuoli eli haastateltava. Luottamuksellisen
vuorovaikutuksen takaamiseksi haastattelun alussa on hyva kerrata tutkimuksen tarkoitus ja
luottamuksellisuus. On tarkeaa loytaa yhteinen savel haastattelijan ja haastateltavan valilla
ja varmistaa, etta molemmat puhuvat toisiaan ymmartaen. Puolistrukturoidussa haastatte-
lussa haastattelukysymykset laaditaan ennakkoon, mutta niiden kysymysjarjestys, kuten myos
sanamuodot voivat vaihdella. Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymyksia voi ilmeta lisaa

haastattelun aikana. (Ojasalo ym. 2015, 108.)

Valitsin teemahaastattelut opinnaytetyoni tutkimusmenetelmaksi siksi, etta tyonantajamieli-
kuva ja hakijakokemus ovat melko uusia ilmioita, eika niista ole niin paljon tietoa entuudes-
taan. Myos tasta syysta valitsin puolistrukturoidun haastattelun, silla minun oli helppo haas-
tattelun aikana selventaa ja tarkentaa kysymyksia haastateltavalle. Halusin saada kokonais-
valtaisen ja syvemman kasityksen hakijakokemuksesta ja tyonantajamielikuvasta, joten tahan
aiheeseen teemahaastattelu oli sopiva tutkimusmenetelma. Haastatteluiden avulla sain syval-
lisempaa tietoa aiheesta, kuin esimerkiksi kysymyslomakkeiden avulla. Haastatteluissa yksi-
lolla oli mahdollisuus tuoda itseaan ja omia kokemuksiaan esille vapaamuotisesti ja kertoa
omia mielipiteitaan hyvin laajasti. Haastatteluiden toteuttaminen tuntui myos luontevalta
siita syysta, etta haastattelen ihmisia paivittain tyoni puolesta ja nain ollen haastattelu on

minulle hyvin tuttua.

Aineiston analysoinnissa kaytettiin sisallonanalyysia. Tuomi ym. (2009, 109-112) avaa sisal-

[6nanalyysimenetelmaa. Ensin aanitetyt haastattelut kuunnellaan seka kirjoitetaan auki, eli
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litteroidaan, minka jalkeen auki kirjoitettu aineisto luetaan huolella lapi. Aineistosta poimi-
taan pelkistettyja ilmauksia ja etsitaan niista yhtalaisyyksia seka eroavaisuuksia. Pelkistetyt
ilmaukset yhdistetaan, jolloin syntyy alaluokkia ja alaluokat yhdistettyna muodostavat yla-

luokkia. Kun kaikki ylaluokat yhdistetaan, saadaan kokoava kasite.

Aineiston analyysin eteneminen on kuvattu alla olevaan kuvioon 2.

Aanitettyjen haastattelujen kuuntelu ja litterointi eli kirjoittaminen sanasta sanaan

Litteroidun aineiston lukeminen ja aineistoon tutustuminen

Aineiston perusteella pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaus

Pelkistettyjen ilmausten koonti ja listaaminen

Pelkistettyjen ilmausten luokittelu samankaltaisiin ja erikaltaisiin

Alaluokkien muodostaminen samankaltaisista pelkistetyista ilmaisuista

Alaluokkien koonti ja yhdistaminen ja niista ylaluokkien muodostaminen

Kokoava kasite yhdistamalla ylaluokat

Kuvio 2: Aineistolahtoisen sisallonanalyysin eteneminen. (Tuomi ym. 2009, 109.)

6.2 Toteutus

Haastattelua ja haastattelurunkoa suunnitellessa kaytin teoriaperustaa hyodyksi. Kavin lapi
teoriaperustasta, minkalaisia elementteja tarvitaan onnistuneeseen rekrytointiprosessiin ja
hakijakokemukseen, kuten viestinta, aikataulutus, haastattelut seka muut prosessin eri vai-
heet. Lisaksi kavin lapi, miten tyonantajamielikuva rakentuu ja miten sita voidaan vahvistaa.

Teorian pohjalta laadin aiheeseen teemat ja haastattelukysymykset haastatteluun.

Tutkimukseen osallistui Laurea-ammattikorkeakoulun henkilostoa. Yhteensa haastateltavia oli
nelja, Laurea-ammattikorkeakoulun eri kampuksilta. Saadakseni erilaisia nakokulmia ja poh-
dintoja, valitsin haastateltavia henkiloita eri tehtavista ja tiimeista. Tiedon hiljattain aloitta-
neista toimihenkiloista sain Laurea-ammattikorkeakoulun HR-yksikosta. Henkiloita lahestyin
sahkopostitse esittaytymalla, kertomalla opinnaytetyoni aiheen ja tutkimuksen tavoitteen,

esitin tutkimusluvan seka kysyin heidan halukkuuttaan olla opinnaytetyoni haastateltavina.
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Haastattelut toteutettiin Skypen valityksella valimatkan takia ja jokaiseen haastatteluun oli
varattu yksi tunti aikaa. Haastattelut toteutettiin torstaina 3.10., tiistaina 8.10., keskiviik-

kona 9.10. ja torstaina 11.10. Kaikki haastattelut aanitettiin litterointia varten ja tahan saa-
tiin lupa kaikilta haastateltavilta. Haastateltavien anonymiteetin suojaamiseksi haastatelta-

vien nimia tai titteleita ei tuoda julki tassa opinnaytetyossa.

Haastattelujen jalkeen aanitetty teksti litteroitiin eli kirjoitettiin sanasta sanaan juuri siten,
miten haastattelu on mennyt. Yhden haastattelun litteroimiseen meni noin 3-4 tuntia. Litte-
roimisen jalkeen luin auki kirjoitetut haastattelut lapi ja perehdyin aineistoon seka lahdin

analysoimaan sita.

6.3 Eettisyyden ja luotettavuuden arviointi

Koko tutkimusosuus on pyritty toteuttamaan hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti. Hyvaan
tutkimuskaytantoon kuuluu se, etta tutkittavilta kysytaan suostumus tutkimukseen osallistu-
misesta. Tutkittaville tulee kertoa etukateen, mita tutkimus pitaa sisallaan ja tulee myos var-
mistua siita, etta he ymmartavat tutkimuksen kulun ja tarkoituksen. Anonymiteetti ja luotta-
muksellisuus ovat tarkeita teemoja tutkimustietojen kasittelyssa. Haastateltavan tulee kertoa
haastateltaville, etta heidan anonymiteettinsa sailyy tutkimustietojen kasittelyn ajan aina

tietojen julkistamiseen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Ennen haastattelua lievensin haastateltavien jannitysta ja mahdollista stressitilaa keskustele-
malla muista aiheista, kun itse tutkimukseen liittyvista kysymyksista luodakseni rentoa tun-
nelmaa ja luottamusta. Tutkimuksen alussa kertasin haastateltaville haastattelun kulun ja
teemat, joita haastattelun aikana kasitellaan. Lisaksi kysyin heidan suostumuksensa tutkimuk-
seen osallistumiseen seka luvan haastattelun aanittamiseen aineiston litterointia varten. Tut-
kittavalla oli mahdollisuus keskeyttaa haastattelu missa vaiheessa tahansa. Kavin lapi haasta-
teltavien kanssa, ettei heidan henkilollisyytensa paljastu tutkimustuloksia julkaistaessa eika
heidan vastauksistansa kay ilmi haastateltavan henkilollisyys. Talloin haastateltavat pystyivat
antamaan haastatteluvastauksia luottamuksellisesti ja rehellisesti. Myos aineisto sailytetaan

asianmukaisesti suojattuna.

6.4  Tulokset

Tassa osiossa avataan teemahaastatteluiden tutkimustuloksia. Alle on koottu teemoittain
kaksi ylaluokkaa. Ensin kaydaan lapi teema 1: Rekrytointiprosessi ja hakijakokemus, minka
jalkeen tulee teema 2: Tyonantajamielikuva. Kunkin teeman alle on koottu sisallonanalyysi-
menetelmin muodostettuja alaluokkia pelkistetyista ilmauksista seka lisatty suoria lainauksia

elavoittamaan tekstia.
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TEEMA 1: REKRYTOINTIPROSESSI JA HAKIJAKOKEMUS
Prosessin ripea eteneminen ja hyva aikataulutus

Rekrytointiprosessi eteni tarpeeksi nopealla vauhdilla ja jopa odotettua nopeammin eika seu-
raavaa prosessin vaihetta joutunut odottamaan pitkaa aikaa. Rekrytointiprosessille oli annettu
selkea aikataulu, jossa rekrytointiprosessin oli maara edeta. Prosessin aikataulu ja tieto, mil-
loin haastattelut pidetaan ja paatokset tehdaan, oli etukateen selvilla. Myos se, mita oli etu-

kateen ilmoitettu aikataulutuksen suhteen, siita pidettiin tiukasti kiinni.

”Koko rekrytointiprosessi eteni nopealla tahdilla ja muutaman viikon sisddn hakemuksen

jdttdmisestd olinkin jo tyosuhteessa.”

Relevantti ja asianmukainen hakijaviestinta

Hakijat kokevat hakijaviestinnan erittain positiiviseksi asiaksi. Hakijat saivat viestintaa seka
sahkoisesti, etta puhelimitse jokaisen prosessin eri vaiheen jalkeen, kuten kuittauksen sahko-
postitse siita, etta hakemus on tallentunut jarjestelmaan. Viestinnan savy on ollut ystavallista
ja asianmukaista, seka ajankohtaista. Hakijaviestintaa on ollut riittavasti ja nain ollen hakija

on koko ajan viestinnan avulla tiennyt, missa mennaan ja mita tapahtuu seuraavaksi.

”On harmillisen yleistd, ettei hakijoita pidetd ajan tasalla rekrytointiprosessin etenemi-
sestd. Laureassa viestintd kuitenkin toimi moitteettomasti ja sain mielestdni tarpeeksi

viestintdd rekrytointiprosessin etenemisesta.”

Tyopaikkailmoitus on informatiivinen ja hakemuksen jattaminen vaivatonta

Tyopaikkailmoitus oli kirjoitettu siten, etta se sai mielenkiinnon heraamaan ja siihen oli lis-
tattu oleellinen tieto, jota tyonhakija tarvitsee. Tyopaikkailmoitukseen oli listattu tyotehta-
vat, hakijan vaatimukset, aloitusajankohta, palkkaus, rekrytoivan henkilon yhteystiedot seka
mita Laurea tarjoaa tyonantajana. Ilmoitusteksti oli sopivan laaja seka informatiivinen ja siita
sai hyvan kokonaiskuvan tehtavasta. Hakuilmoituksessa luki selkeasti, mihin ja miten hakemus
tulee lahettaa. Myos rekrytointijarjestelma, johon tyohakemus jatettiin, koettiin helppokayt-
toiseksi. Rekrytointijarjestelmaan oli helppo tuoda esille oma osaaminen seka tyo- ja koulu-
historia, silla pelkan CV:n jattaminen tehtavaan oli mahdollista. Kuitenkin tuli ilmi, etta mi-

kali tayttaa jokaisen yksittaisen koulu- ja tyohistorian, on se melko tyolasta ja vaivanloista.
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”Jdrjestelmd, johon hakemus jdtettiin, oli yksinkertainen kdyttdd. Se oli parempi, kuin

monen kilpailijan jdrjestelmd.”

Yhteydenpito rekrytoiviin henkilgihin vaivatonta ja ystavallista

Jos haluaa olla yhteydessa rekrytoiviin henkiloihin, on yhteydenpito tehty mutkattomaksi. Ha-
kuilmoituksessa on mainittu yhteystiedot, seka miten yhteydenpidon on toivottu tapahtuvan,
puhelimitse vai sahkopostitse. Haastattelija on ottanut hakijan vastaan ystavallisesti, mika
luo omalta osaltaan onnistuneen hakijakokemuksen syntymista. Yhteydenoton avulla hakija

pystyy saamaan lisatietoa tehtavasta ja jaamaan paremmin rekrytoijan mieleen.

”Otin yhteyttd rekrytoivaan henkil66n ennen hakemuksen jattamistd, silld halusin tie-
dustella tehtdvdsta lisdd. Minut otettiin hyvin vastaan puhelun aikana ja sain haluamani
lisdtiedot. Yhteydenpito oli vaivatonta, silld yhteystiedot olivat selkedsti merkitty ha-

kuilmoitukseen.”

Vuorovaikutteiset, innostavat ja informatiiviset haastattelut

Haastattelijat ovat ottaneet hyvin hakijan huomioon jo ensikohtaamisesta lahtien ja rento
tunnelma on jatkunut lapi haastatteluiden. Haastattelijan ja haastateltavan kemiat ovat koh-
danneet haastattelun aikana ja keskustelu on edennyt omalla painollaan. Haastattelijoiden
tyyli kysya haastattelukysymyksia seka johdatella haastattelua on ollut innostava, joten ilma-
piiri on pysynyt hyvin positiivisena ja kannustavana. Hakijat kokevat, etta haastatteluissa on
pystynyt luottamaan siihen, etta keskustelu pysyy asiallisena ja kysytaan vain tehtavan kan-
nalta olennaisia haastattelukysymyksia. Haastatteluissa myos hakijoilla on mahdollisuus esit-
taa kysymyksia haastateltavalle, joten haastattelut koetaan vuorovaikutteiseksi. Hakijat ovat
saaneet riittavaa informaatiota haastatteluiden aikana, silla haastattelija on kertonut infor-
matiivisesti, mita tyonkuva pitaa sisallaan seka mita mahdollisia haasteita tyohon liittyy. Li-
saksi hakijat ovat saaneet tietoa siita, mita lisaarvoa yritys tuottaa hakijalle itselleen astues-

saan tyonantajan palvelukseen.

”Haastattelutilanne oli vuorovaikutteinen ja viestintd oli rehellistd puolin ja toisin.
Haastattelussa tuotiin selkedsti ilmi, mitd tyonkuva pitdd sisdlléddan, mitd haasteita tyon-

kuva pitdd sisdllddan, ja mitd yritys antaa takaisin tyontekijdlle.”

”Jdi hyvd tunnelma haastattelusta ja rekrytoijan innostuneisuuden perustella tuli vield

vahvemmin fiilis, ettd juuri tdmd tehtdvd ja tydpaikka on sellainen mihin haluaa.”
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Haastattelutekniikat ja haastattelujen rakenne kaipaa hiomista seka haastattelut entista

rennompaa tunnelmaa

Haastattelijoiden tulisi etukateen tarkemmin miettia, mita kysymyksia he aikovat kysya pro-
sessin eri vaiheissa, jottei samoja kysymyksia kysyttaisi monesti uudelleen. Hakijat kokivat,
etta samoja kysymyksia oli toistettu seka videohaastattelussa, etta kasvokkain olevassa haas-
tattelussa. Myos haastattelutekniikoita ja sita, miten haastateltavaa voi johdatella, kaipaa
hieman kertausta. Rekrytoivat esimiehet eivat valttamatta ole rekrytoinnin ammattilaisia eika
tee rekrytointeja paivittain, joten haastattelutekniikoita voisi kerrata esimerkiksi HR-yksikon
tai ulkoisen rekrytoinnin asiantuntijan kanssa. Vaikka haastateltavat kokivat, etta haastattelu

on ollut rento, toivottiin haastatteluihin entista enemman rennompaa otetta.

”Vaikka haastattelutilanne oli mukava, oli se makuuni ehkd hieman liian konservatiivi-
nen. Hakijakokemuksen ndkokulmasta olisi voinut ottaa rennomman ja modernimman ot-

teen haastattelutilanteessa.”

Hakijan kayttamaa aikaa rekrytointiprosessiin arvostetaan

Hakijoille on jaanyt tunne, etta heidan kayttamaansa aikaa rekrytointiprosessiin seka hake-
muskirjeen ja ansioluettelon kirjoittamiseen on arvostettu. Haastattelijat ovat tutustuneet
etukateen ansioluetteloon ja hakemuskirjeeseen, silla niista esitettiin tarkentavia kysymyksia
ja annettiin hyvaa palautetta. Haastattelija oli myos tulostanut hakemuksen ja CV:n haastat-

teluun, mika loi tunnelmaa, etta tyonhakudokumentteihin oli etukateen tutustuttu.

”Koin, ettd hakemukseen kdyttdmdd aikaa arvostettiin ja hakemukseen oli tutustuttu,

silld rekrytoijat kysyivdt minulta tarkentavia kysymyksid hakemukseeni liittyen.”

Hakijat kaipaavat videoita tyopaikkailmoitukseen, mutta omia videoita arastellaan

Tyopaikkailmoituksiin halutaan lisaarvoa tuottavia videoita, jossa nykyiset tyontekijat avaavat
tehtavankuvaa videon muodossa. Hakijoiden mielesta erilaiset videot ovat yleistyva ilmio ja
ne antavat informatiivisemman kuvan tehtavasta ja organisaatiokulttuurista, kuin pelkka kir-

joitettu hakuilmoitus. Vaikka videoita toivotaan tyonantajan puolelta, hakijat ovat itse arkoja
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ja epavarmoja omien videohaastatteluiden suhteen, ja he pohtivat, ovatko heidan kuvaa-

mansa videot tarpeeksi hyvia.

”Videot ovat nykypdivdd, joten hakuilmoitukseen voisi upottaa videon, jossa nykyi-
nen tyontekijd kertoo tehtdvdstd ja tiimistd. Video on hyvd tapa erottautua ja se an-

taa huomattavan lisdarvon ilmoitukseen.”

TEEMA2: TYONANTAJAMIELIKUVA
Tyonantajamielikuvasta etsittiin tietoa eri lahteista

Hakijat ovat etsineet tietoa Laureasta tyonantajana eri lahteista ennen, kun he ovat hakeneet
Laureaan toihin. Hakijat ovat halunneet kartoittaa tyonantajamielikuvaa, joten taustatutki-
musta on tehty muun muassa Laurean nettisivujen, sosiaalisen median ja Laureassa tyosken-
televien henkiloiden kautta. Myos Laurean Great Place to work- tutkimustuloksiin on tutus-

tuttu etukateen.

Laureasta on jaanyt hyva kuva yhteistyokuvioista tai positiivisen palautteen perusteella

Laurea on tullut tutuksi yhteistyokuvioiden merkeissa, jolloin hakija on ollut tekemisissa Lau-
rean henkiloston kanssa. Henkiloston lisaksi nain ollen myos Laurean toimintatavat ovat tul-
leet tutuiksi. Laurean henkilosto on ollut mukavaa ja helposti lahestyttavaa. Yhteistyon
kautta saatu tyonantajamielikuva on ollut positiivinen ja nain ollen jaanyt hyva kuva Laure-
asta tyonantajana. Hakijat ovat myos kuulleet, etta Laureassa on mukavaa tyoskennella ja
saanut yleisesti positiivista palautetta Laureasta, mika on vahvistanut paatoksen hakea sinne

toihin.

”Olin kuullut muilta henkiloiltd, ettd Laurea on hyvilld tavalla erilainen tybénantaja
muiden ammattikorkeakoulujen joukossa. Laureassa asiat tehdddn omalla tavalla ja
erityisen hyvdd Laureassa oli kuulopuheiden mukaan joustavuus ja uudistumiskykyi-

syys. Tdmdn takia pddtin hakea Laureaan.”
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Entuudestaan positiivinen tyonantajamielikuva sdilyi koko rekrytointiprosessin ajan aina

Hakijoilla oli entuudestaan hyva tyonantajamielikuva Laureasta ja se sailyi rekrytointiproses-
sin ajan. Hyvin hoidettu rekrytointiprosessi toi luotettavuutta siita, etta Laureassa asiat hoi-
detaan aikataulussa ja sovitusti, joten positiivinen tyonantajamielikuva sailyi prosessin ajan.
Haastattelijat onnistuivat luomaan positiivista tyonantajamielikuvaa haastattelun aikana, ja
haastatteluiden aikana sai selville, minkalaisia henkiloita Laureassa tyoskentelee. Tyon alka-
essa mielikuva siita, minkalaista Laureassa on tyoskennella, piti paikkansa. Tyoskentely Lau-
reassa oli juuri niin mukavaa, mita sen ajatteli olevan ja viela tana paivana positiivinen mieli-
kuva on paallimmaisena tunnelmana. Myos aloittaneet henkilot ovat saaneet lampiman vas-

taanoton ensimmaisina tyopaivina.

”Minulla oli jo ennen Laureaan hakemista positiivinen kuva Laureasta ja rekrytointipro-
sessi vain vahvisti tatd mielikuvaa. Haastattelut ja hallittu prosessi vahvisti tahtotilaa
pddstd Laureaan téihin. Kun sain kuulla, ettd tulin valituksi tehtdvddn, vastasin heti

myéntdévasti.”

"Aloittaessani Laureassa tyoskentely tddlld oli samankaltaista, mitd olin sen ajatellut
olevan eli mukavaa. Missddn tyopaikassa kaikki ei ole ruusuilla tanssimista, mutta positii-

vinen mielikuva on sdilynyt tdhdn pdivéadn asti.”

aan toihin

Laurea koetaan luotettavana tyonantajana, silla toiminta perustuu yhteisiin ohjeistuksiin ja
vaalitaan sita, etta Laureassa on aidosti hyva tyoskennella. Laureassa pidetaan huolta siita,
etta tyokavereita ja heidan osaamistaan arvostetaan. Hyva tyonantajamielikuva on vaikutta-
nut hakijoiden paatokseen hakea Laureaan toihin. Mikali hakijat olisivat kuulleet negatiivista

palautetta Laureasta tyonantajana, olisi hakemus varmasti jaanyt tayttamatta.

”Laureassa vallitsee toisia arvostava kulttuuri ja on hyvd, ettd kaikki perustuu eettisiin
toimintaohjeisiin. Laureassa on strategisesti pddtetty, miten toimitaan ja sitd kautta ra-

kentuu mielestdni hyvd ilmapiiri ja tyonantajamielikuva, kun kaikilla on hyvd olla.”
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Realistista tyonantajamielikuvaa tulisi tuoda enemman esille sosiaalisen median kanavissa

ja nettisivuilla seka kehittaa sisdista tyonantajamielikuvaa

Laurea-ammattikorkeakoululla on hyva tyonantajamielikuva, mutta sita ei tuoda tarpeeksi hy-
vin esille. Tyonantajamielikuvaa tulisi tuoda paremmin ilmi Laurean sosiaalisen median kana-
vissa ja nettisivuilla. Talla hetkella Laurean sosiaalisen median kanavien sisalto on koostettu
paaosin opiskelijan nakokulmasta, mutta koetaan, etta myos tyonantajamielikuvaa olisi hyva
tuoda paremmin esille. Tuli myos ilmi, etta Laurean sisaista tyonantajamielikuvaa tulisi kehit-
taa, ja saada koko Laurean henkilosto viestimaan Laureasta positiiviseen savyyn ulkoisille si-
dosryhmille. Tyonantajamielikuvaa tulisi tuoda esille sellaisena, kun se nayttaytyy sisaisille

sidosryhmille, ja rehellinen viestinta on erityisen huomionarvoinen asia.

”Sosiaalisen median kautta Laureasta saa kattavan kuvan opiskelijandkékulmasta, mutta
tyonantajamielikuvaa voitaisiin kehittdd enemmdn. Laureassa on hyvéidt mahdollisuudet
kehittdd itseddn ja edetd vastuullisempiin tehtdviin, joten nditd voisi tuoda selkedmmin

ilmi esimerkiksi nettisivuilla, Facebookissa tai Instagramissa.”

”Mielestdni on tdrkedd tuoda tyonantajamielikuvaa ulkoisesti esille sellaisena, millaisena
Laurean oma henkilosto sen ndkee. Jos maalataan liian hohtavaa kuvaa Laureasta ulos-

pdin ja todellisuus onkin jotain muuta, voi mielikuva ja bréndi kokea kovan kolauksen.”

Laurea tarjoaa monia eri tyollistymismahdollisuuksia, mutta niista ei kerrota tarpeeksi syvalli-
sesti eri kanavissa. Tulisi enemman korostaa sita, etta Laurea tarjoaa tyollistymismahdolli-
suuksia eri taustoista tuleville henkilgille ja hyvin monenlaiseen tehtavaan eri kampuksille Uu-
dellamaalla. Laurean henkiloston uravideoita arvostetaan ja niita voisi tuoda entista enem-

man esille. Koetaan, etta henkilostosta tehdyt videot lisaavat tyonantajamielikuvan kehitty-

mista.

”Jos ei tiedd korkeakoulurakenteesta kovin paljon entuudestaan, voi Laureasta tulla en-
simmdisend tulla mieleen, ettd se tyollistdd pelkdstddn opettajia. Tdstd syystd olisi tdr-
kedd tuoda esille uravaihtoehtoja, joita Laurea tarjoaa. Voisi selkedmmin kertoa eri yk-

sikoiden toiminnasta ja juuri tietyssd yksikossd tyoskentelystd.”
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Potentiaalisia hakijoita voisi houkutella tyonantajamielikuvamarkkinoinnin avulla

Koetaan, etta Laurean tulisi enemman yrittaa houkutella passiivisia hakijoita, eli heita, jotka
eivat ole aktiivisessa tyonhaussa. Hyvien osaajien houkuttelu voi olla tana paivana hyvin haas-
teellista ja hyvista tekijoista voi joutua kilpailemaan. Tasta syysta hakijamarkkinointia tulisi

lisata entuudestaan.

”Laurean tulisi pohtia sitd, miten saadaan houkuteltua monipuolisesti erilaisia hakijoita.
Yksi kohderyhmd, jolle tybnantajamielikuvaa kannattaisi ehdottomasti markkinoida, on

Laurean alumnit.

6.5 Johtopaatokset, jatkotoimenpiteet ja kehitysehdotukset

Erityisen positiivisen asiana tutkimustuloksista nousi esille prosessin nopea eteneminen ja pro-
sessin kokonaisvaltainen hallinta. Hakijat pidettiin hyvin tietoisina rekrytointiprosessin eri vai-
heista ja tehdyista paatoksista, ja viestinta koettiin relevanttina. Aikatauluista pidettiin kiinni
ja aikataulu oli hyvin hakijan tiedossa. Prosessi kokonaisuudessaan ilmoitustekstista aina ha-
kemuksen jattamiseen ja haastatteluihin nahdaan positiivisessa valossa. Myos Laurea-ammat-
tikorkeakoulun tyonantajamielikuva on positiivinen ja Laureasta kuultu hyva palaute on pita-
nyt paikkaansa tyota aloittaessa. Positiivinen tyonantajamielikuva on vaikuttanut hakijoiden

paatokseen hakea Laurea-ammattikorkeakouluun.

Vaikka hakijakokemus, rekrytointiprosessi ja tyonantajamielikuva koettiin paaosin positiivi-
sina, nousi tutkimustuloksista esille kehitysta kaipaavia seikkoja tai teemoja. Alla olevaan
taulukkoon 1 on listattu asioita, jotka saatujen tulosten perusteella kaipaavat viela huomioar-

voa kehittamisen nakokulmasta.

Kehityskohteet Kehitysehdotukset

Haastattelussa kysyttiin samoja kysymyksia eri | Haastattelijan tulisi tarkoin pohtia kysyttavat
prosessin eri vaiheissa (hakemus, videohaas- kysymykset etukateen, jotta haastateltavalta
tattelut ja haastattelut). ei kysyttaisi asioita, jotka hanelta on jo aiem-
min kysytty. Toki tarkentavia kysymyksia voi

esittaa, mutta mikali selkea vastaus on saatu

jo etukateen, ei sita kannata uudelleen kysya.

Haastattelijoiden haastattelutekniikoita tulisi Haastattelutekniikoihin ja haastattelun kul-
paivittaa rekrytointimaailman kehittyessa. kuun kannattaa kiinnittaa erityista huomiota:

Missa jarjestyksessa kysymyksia kysytaan ja pi-




Hakemusta jattaessa jokaisen yksittaisen tyo-
ja kouluhistorian listaaminen on tyolasta, kun

jokainen paivamaara tulee yksitellen kirjata.

Olisi mukava kuulla kommentteja haettavasta
tehtavasta videon muodossa. Tama toisi lisaar-

voa ilmoitukseen.

Laurean nettisivuilla ja sosiaalisen median ka-
navissa tuodaan laajalti ilmi sita, minkalaista
on opiskella Laureassa, mutta tyonantajanako-
kulma on jaanyt hyvin pieneen rooliin eri ka-
navissa. Kun Laureassa on hyva tyoskennella,
miksei sita tuotaisi enemman julki esimerkiksi
sosiaalisen median kanavissa, kuten In-

stagramissa.

Laurean tulisi pohtia sita, miten saadaan hou-
kuteltua potentiaalisia hakijoita (kuten Lau-
rean alumnit) tyonantajamielikuvamarkkinoin-

nin avulla.
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taa mielessa se, etta haastattelijan tulisi joh-
datella haastattelua. Se, miten haastatteluky-
symykset esitetaan, voi vaikuttaa hakijakoke-

mukseen.

Tahan haasteeseen on vastattu jo silla, etta
lomakkeen tayttamisen sijaan on mahdollista
jattaa CV, jolloin osaaminen kay ilmi ansiolu-
ettelosta. Jatkokehitysehdotuksena jarjestel-
maan voisi integroida tyokalun, joka mahdol-
listaa tietojen haun hakijan LinkedIn-profii-
lista. Hakija voi pahimmassa tapauksessa jat-
taa hakemuksen jattamatta, jos jarjestelma

on lilan monimutkainen tai hankala kayttaa.

Ilmoitustekstin lisaksi ilmoitukseen voi upottaa
videon, jossa esimerkiksi nykyinen tyontekija

avaa tehtavankuvaa ja omia mietteita tyosta.

Tyonantajamielikuvasta haetaan tietoa juuri-
kin sosiaalisen median kanavista ja nykyajan
tyomarkkinoilla on erityisen tarkeaa tuoda hy-
vaa mielikuvaa esille. Tasta syysta Laurean tu-
lisi kiinnittaa huomiota sosiaalisen median ka-
naviin ja sinne tuotettavaan sisaltoon myos
tyonhakijan nakokulmasta. Esimerkiksi erilai-
set uratarinat ja uramahdollisuudet seka pai-
vittaiset fiilikset ja paiva tyontekijan mat-
kassa-paivitykset ovat hyva tapa tuoda tyonan-

tajamielikuvaa esille.

Tyonantajamielikuvan kehittamiseen tulisi
kayttaa monipuolisesti eri kanavia, kuten ylla
mainittuja sosiaalisen median kanavia ja ker-
toa, minkalaista on tyoskennella Laureassa.
Yksi potentiaalisista kohderyhmista on Laurean
alumnit, joten markkinointia tyoantajamieliku-
vasta ja uravaihtoehdoista voisi lisata esimer-

kiksi alumnikirjeeseen. On tarkeaa "myyda”
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tyopaikkaa myos niille, jotka eivat ole aktiivi-

sesti tyonhaussa.

Laureassa on paljon eri uravaihtoehtoja ja eri- | Tyonantajamielikuvamarkkinointiin voisi lisata
laisia tyopaikkoja, mutta niita ei tuoda riitta- | eri yksikoiden eri uravaihtoehtoja seka tuoda
vasti esille, vaan tulee vahvimmin mieleen ilmi, etta Laureassa tyoskentelee toimihenki-

lehtorin tyotehtavat. l6ita erilaisilla taustoilla.

Taulukko 1: Kehityskohteet ja kehittamisehdotukset Laurea-ammattikorkeakoulun rekrytointi-

prosessissa seka hakijakokemuksen ja tyonantajamielikuvan kehittymisessa.

Jatkotoimenpiteena Laurean HR-yksikko voi kayda tutkimustulokset lapi ja pohtia, mitka ovat
heidan nakokulmastaan tarkeimmat kehitysehdotukset ja mihin kehittamisen kohteisiin lahde-
taan ensimmaisena paneutumaan. HR-yksikko voi jarjestaa myos tyopajoja, jossa jokainen
tyopajaan osallistuva voi antaa konkreettisia ideoita, miten kehittamisehdotuksia kannattaa
lahtea jalostamaan. HR-yksikko voi pitaa esimerkiksi tyopajoja markkinointiyksikon kanssa,
jolloin he voivat yhdessa suunnitella tyonantajamielikuvan kehittamisen toimenpiteita ja si-
saltoa sosiaalisen median kanaviin seka nettisivuille. HR-yksikko voi my0s pitaa esimerkiksi
tyopajan, valmennuksia tai luentoja rekrytoiville esimiehille haastattelutekniikoista ja haas-

tattelun rakenteesta

7  Pohdinta

Tama opinnaytetyo tuo lisaarvoa erityisesti Laurea-ammattikorkeakoulun HR-yksikolle ja rek-
rytoiville esimiehille, jotka voivat kehitysehdotuksien perusteella parantaa hakijakokemuksen
syntymista seka kehittaa rekrytointiprosessia entista hakijaystavallisemmaksi. Tutkimustulok-
set ja kehitysehdotukset tyonantajamielikuvasta voi olla hyodyksi muun muassa Laurea-am-
mattikorkeakoulun markkinointiyksikolle, joka voi osaltaan tuoda tyonantajamielikuvaa pa-
remmin esille eri kanavissa. Tama opinnaytetyo antaa myos itselle evaita hakijakokemuksen

ja tyonantajamielikuvan teemojen kanssa tyoskentelyyn omalla tyouralla.

Tuloksia on kasitelty toimeksiantajan kanssa ja HR-yksikon nakemyksen mukaan opinnaytetyo
on tuonut todenmukaista ja ajantasaista tietoa siita, millaiseksi rekrytointiprosessi on koettu,
mita odotuksia hakijoilla on ollut prosessin suhteen ja ovatko odotukset toteutuneet. HR-yksi-
kon yhteyshenkiloiden mielesta opinnaytetyon perusteella on saatu hyvia ja konkreettisia eh-
dotuksia tyonantajamielikuvan ja rekrytoinnin kehittamiselle, ja saadut tulokset vahvistivat
HR-yksikon aiemman kasityksen kyseisista teemoista. HR-yksikko aikoo hyodyntaa opinnayte-
tyota kaytannossa. Opinnaytetyosta saatujen tulosten perusteella on jo aloitettu suunnittelu
siita, miten rekrytoinnista saadaan entista vuorovaikutteisempi ja puolestaan, miten haastat-
telijoita ja muita prosessiin osallistuvia henkiloita voidaan tukea aiempaa paremmin. Myos

tyonantajamielikuvan kehittamiselle on ollut selkea tarve, joten jatkossa halutaan hyodyntaa
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enemman videoita seka sosiaalisen median kanavia. Myos Laurean sisaista yhteistyota kehitta-
malla eri toimintojen valilla ja rekrytointivalmennusta rekrytoiville esimiehille lisaamalla voi-

daan vahvistaa Laurean tyonantajamielikuvaa entuudestaan.
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Liite 1: Teemahaastattelurunko

TEEMAHAASTATTELURUNKO

Haastattelun teemat ovat jaoteltu rekrytointiprosessiin ja hakijakokemukseen seka tyonanta-

jamielikuvaan. Jokaisen teeman alle on koottu tarkentavia kysymyksia ja niita voi tulla haas-

tattelun edetessa lisaa.

REKRYTOINTIPROSESSI JA HAKIJAKOKEMUS

Minkalaiseksi koit rekrytointiprosessin kokonaisuudessaan?

Mika rekrytointiprosessissa oli onnistunutta, kuvailisitko mitka asiat hoidettiin hyvin?

Mita rekrytointiprosessissa olisi voinut tehda toisin?

Millainen tunnelma sinulle jai

o Hakemusta jattaessa (oliko tarpeeksi vaivatonta, oliko hakuilmoituksessa tarvitta-
vat tiedot)

o Haastatteluiden aikana
o Haastattelun jalkeen

Millaiseksi koit viestinnan/tiedottamisen rekrytointiprosessin aikana? Kuvaile viestin-

nan riittavyytta prosessin aikana.

Millaiseksi koit rekrytointiprosessin etenemisen? Millaisella tahdilla prosessi mielestasi

eteni?

Miten kuvailisit mahdollista yhteydenottoa rekrytoiviin henkiloihin?

Millaiseksi koit arvostuksen kayttamaasi aikaa kohtaan? Kuvaile, miten perusteellisesti

hakemukseesi oli tutustuttu etukateen.

TYONANTAJAMIELIKUVA

Millainen kasitys sinulla oli Laurea-ammattikorkeakoulusta tyonantajana ennen, kun

olit hakenut sinne?

Kuvaile, miten kasityksesi mahdollisesti muuttui tai vahvistui Laurea-ammattikorkea-
koulusta tyonantajana rekrytointiprosessin edetessa tai sen jalkeen, kun aloitit tyot

siella? Millaiseksi koet sen nyt?
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Mita kautta kartoitit / kartoitat tyonantajamielikuvaa Laurea-ammattikorkeakoulusta?

o Nettisivut

o Sosiaalinen media

o Laureassa tyoskenteleva henkilosto

Millaiseksi koet Laurea-ammattikorkeakoulun tyonantajamielikuvan kehittamisen?

Milla keinoilla tyonantajamielikuvaa voisi mielestasi edistaa?

Miten sisaista tyonantajamielikuvaa rakennetaan?

Koitko, etta mielikuvasi Laurea-ammattikorkeakoulusta vaikutti paatokseesi hakea

sinne?



